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RESUMEN

La investigacion desarrollada tuvo como objetivo conocer la relacion que existe
entre la gestion motivacional y el desempefio laboral de los trabajadores del
Instituto de Educacion Superior Manuel Antonio Hierro Pozo de Ayacucho en el
periodo 2017, la metodologia que se aplico fue la investigacion no experimental,
con disefio correlacional explicativo; el método de analisis de los datos obtenidos
tendrd como base la estadistica descriptiva, mientras que la informacion obtenida
de la aplicacion de las encuestas fue procesada mediante el programa SPSS-23.
La poblacién estuvo constituida por 37 trabajadores del instituto, entre nombrados
y contratados, docentes y administrativos. Los instrumentos utilizados para obtener
la informacion de las dos variables fueron dos cuestionarios de 20 items cada uno,
las respuestas fueron estructuradas en la escala de Likert. Para la correlacion se
utilizé el coeficiente de correlacion de Spearman. Durante la investigacion se
corroboro que existe una correlacion positiva moderada entre la gestidon
motivacional y el desempefio laboral de los trabajadores del Instituto de Educacion
Superior Manuel Antonio Hierro Pozo de Ayacucho, como demuestra el coeficiente
de Spearman Rho Sp = 0,599, por tanto la hipétesis planteada en el estudio fue
aceptada. Los resultados del instrumento uno revelaron que los trabajadores
calificaron de regular a bueno la gestién motivacional en el instituto, por lo que se
debe de priorizar el mejoramiento de los factores intrinsecos y los factores
extrinsecos en la institucion, siendo este, en la percepcién del trabajador, en mayor
proporcidon como bueno; asimismo los resultados del instrumento dos del nivel de
desempeiio laboral arrojo resultados como muy bueno, mientras el nivel de
competencias con que cuenta el individuo fue categorizado como muy bueno; por
tanto las formas de motivacion y como se gestione esta variable en el instituto
afectara positivamente en el desemperio laboral del personal del Instituto Superior
Manuel Antonio Hierro Pozo, esto garantizara la calidad educativa y la prestacion

adecuada de los servicios a la poblacion estudiantil.

Palabras Claves: Gestiobn motivacional, desempefio laboral, factores intrinsecos,

factores extrinsecos, competencias
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ABSTRACT

The developed research had as purpose to determinate the relationship between
Motivational Management and Work Performance at the Manuel Antonio Hierro
Pozo Institute of Ayacucho in 2017, the methodology applied was the non-
experimental research, with descriptive correlational design; the method of analysis
of the obtained data will be based on descriptive statistic, while the data processing
was done through SPSS-23. The population was constituted by 37 Institute’s
workers, between teachers and administratives. The instruments used to obtain
information about the two variables were two tests of 20 items each, the answers
were structured on the Likert scale. For the correlation was used the Spearman
correlation coefficient. During this research was found that exist a moderate positive
correlation between motivational management and work performance of workers of
Manuel Antonio Hierro Pozo Institute of Ayacucho, as shown the Spearman
coefficient = 0,599, therefore the hypothesis under study is accepted. The results of
the first instrument show workers qualify as regular to good the motivational
management in the institute, so the improvement of intrinsic and extrinsic factors
should be prioritized, being this in the worker’s perception in greater proportion as
good; also the results of the second instrument, the level of work performance
concludes as good and the level of skills of each worker is categorized as good,
thus the forms of motivation and how this variable is managed in the institute will
positively affect work performance of the Manuel Antonio Hierro Pozo Institute’s
staff, this will guarantee the educational quality and the adequate provision of

services to student population.

Keywords: Motivational management, Work performance, workforce management,

motivation.
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l. INTRODUCCION

En las Ultimas décadas se han realizado multiples estudios para identificar como se
promueve la motivacion, sobre todo en el ambito laboral, existiendo mudltiples
teorias que explican la dinamica de la motivacion y la importancia de ella para el
desarrollo de las organizaciones; sin embargo en muchas organizaciones no se
implementan estrategias de motivacion, esta situacion se debe a que los gerentes,
jefes, directivos no valoran la importancia de la motivacion y su efecto en el
desemperio laboral, la gestion motivacional es el conjunto de acciones, operaciones
que realizan para dirigir y administrar una organizacién con estrategias para
mantener y mejorar el estimulo positivo de sus trabajadores orientados a las
actividades y tareas que realiza en el cumplimiento de sus objetivos, se ha
demostrado en las diferentes teorias e investigaciones que los trabajadores estan
poco motivados, tienen jefes que castigan sus desaciertos y casi hunca premian
sus logros; los factores que son considerados motivadores son los estimulos
internos como la satisfaccién en el puesto de trabajo, importancia, autoestima, entre
otros y los estimulos externos que estan relacionados con los estimulos monetarios,
entorno adecuado para el cumplimiento de sus labores, entre otros; en el Instituto
Superior de Educacién Superior Manuel A. Hierro Pozo, se carece de estrategias
reales de gestion motivacional, tampoco se ha realizado acciones para mejorar
aspectos como integracion de personal, mejorar la comunicacion entre los
trabajadores, mejorar las condiciones laborales; estos aspectos influyen en el
desempefio laboral, observandose a algunos trabajadores administrativos con muy
poca iniciativa, con incumplimiento de tareas, algunos docentes que no cumplen
con su programacion curricular, no cumplen sus horas lectivas y las no lectivas, es
por ello es importante el implementar estrategias de motivacién que contribuira a
un desempefio laboral mejorando cumplimiento de los objetivos; en la actualidad la
institucion realiza supervisiones aisladas para el cumplimiento de tareas mas no asi
una evaluacion integral, no existen proceso estandarizados para la evaluacion del
desempeiio, sino mas bien con acciones aisladas en cada una de las areas
académicas y administrativas, esta situacion no ha sido superada a pesar de las
politicas de educacion que promulgo la nueva normatividad la Ley de Institutos y

escuelas de educacion superior y de la carrera publica de sus docentes, Ley N°
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30512, este marco normativo busca mejorar servicios de calidad, mejora del
desempefio del personal docente y directivo y la evaluacién del desempenio laboral;
asimismo la Ley del Servicio Civil, Ley 30057, busca profesionalizar y establecer la
meritocracia, por ello establece el cumplimiento de objetivos, resultados y la
evaluacion del desempefio para estimular y mejorar el buen rendimiento del
servidor civil y su compromiso con su institucion, asimismo mediante esta
normatividad se busca motivar al trabajador para mejorar sus competencias,
realizar mejor sus tareas para luego poder ser ascendidos y tener una mejor
remuneracion.

El objetivo de la investigacion es determinar como se relaciona la gestion
motivacional y desempefio laboral de los trabajadores del Instituto de Educacion
Superior Manuel Antonio Hierro Pozo, en el periodo 2017, al determinar la relaciéon
de ambas variables se plantea las recomendaciones para mejorar los servicios que
brinda el Instituto y mejorar el desempefio laboral.

En el primer capitulo se plasma la realidad problematica del trabajo de
investigacion, los antecedentes internacionales, nacionales y locales con respecto
a la gestion motivacional y el desempefio laboral, asimismo se cita los trabajos
previos realizados, el marco teérico de los modelos utilizados en el estudio y el
marco conceptual, para luego realizar la formulacién del problema principal y
especificos, los objetivos y las hipétesis del estudio.

En el segundo capitulo se plasma el disefio de la investigacion, el tipo de estudio,
la poblacion y muestra del estudio de investigacion, las técnicas e instrumentos.
En el tercer capitulo se muestran los resultados obtenidos en la investigacion, la
contratacion de la hipoétesis, la discusion de los resultados en relacion con los

trabajos previos, las conclusiones y recomendaciones de la investigacion realizada.

1.1. Realidad problematica

En muchas instituciones sean del Estado o sean privadas, es necesario
adecuar a nuevas realidades debido al constante cambio y a la competitividad,
es por ello la importancia de valorar el elemento humano para optimizar el

potencial disponible de las instituciones. La influencia de la gestion
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motivacional es evidentemente notoria en el desempefio laboral, tanto en la
funcién técnica como operativa.

En los ultimos afios, el factor humano desempefia un papel fundamental en
las organizaciones, siendo considerada el factor de éxito de las mismas, es
por ello las constantes investigaciones de entender el comportamiento de las
personas dentro de las organizaciones, de determinar cuéles son los factores
que afectan positiva o negativamente en las personas. Es por tanto que la
gestion del capital humano es considerada la esencia de la gestion de las
instituciones. Muchas organizaciones basan su éxito en la gestion de su
personal brindando mejores condiciones, ambiente de trabajo adecuado y
sobre todo que estén motivados, seguros y preparados para el cumplimiento
de sus funciones y el logro de sus objetivos, de ahi la importancia de estudiar

la motivacion.

Las organizaciones buscan ser mas productivas, se preocupan por crecer y
ser competitivos pero muchas de ellas no toman en cuenta la importancia del
factor humano. La gestion del personal no solo es capacitarlos o brindarles
equipos e infraestructura, sino se deben enfocar en generar un buen clima de
trabajo, dar buen trato, condiciones laborales adecuadas, reconociendo cada
uno de sus logros, estos aspectos afectaran en el desempefio laboral. De ahi
que se relaciona que la motivacion influye en el desempefio laboral, el
identificar en qué grado se relacionan es el objetivo de esta investigacion. El
instituto de Educacién Superior Manuel Antonio Hierro Pozo brinda servicios
educativos a la poblaciébn Ayacuchana, brindando carreras acorde a la
demanda del sector productivo, al ser una entidad del estado tiene mdultiples
deficiencias desde la infraestructura hasta la gestién del personal por parte de
los directivos, la institucion cuenta con personal docente y administrativo,
entre contratados y nombrados, situacién que afecta en la percepcion de
inestabilidad laboral, los docentes contratados en muy pocas ocasiones
pueden ocupar cargos directivos, su crecimiento profesional es limitado por la
condicion laboral misma, sin embargo la Ley servir tiene como uno de sus
pilares fundamentales la meritocracia, que aun no esta siendo aplicada; las

condiciones laborales que brinda la institucion a sus trabajadores distan
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mucho de los estandares necesarios para cumplimiento de tareas, ademas de
las pocas relaciones humanas entre los trabajadores, el inadecuado clima
organizacional, influyen en el desempefio de los trabajadores del instituto,
mostrando poca identificacion en las actividades que se fomentan desde la
direccion, la poca asistencia a las reuniones para tratar diversos temas,
incumplimiento de programaciones curriculares entre otros aspectos son el
reflejo del desempefio laboral en el instituto, la Ley servir establece la
constante evaluacion del desempefio del servidor publico y de esta manera

promover a los trabajadores.

1.1.1. A nivel internacional

La globalizacion, abre camino a reconocer que una de las columnas
fundamentales en que descansa el éxito de las instituciones es el
factor humano. Las organizaciones para lograr sus objetivos deben
considerar este elemento y tomar en cuenta las necesidades y
aspiraciones individuales o grupales de su personal, la forma en que
se combinan los recursos materiales y humanos.

A nivel internacional las empresas buscan ser mas productivas y ello
esta relacionado con el desempefio laboral, invierten dinero y tiempo
en identificar los factores que inciden en mejorar el desempefio
laboral; las empresas se preocupan por el bienestar del trabajador y
prestan atencion a aspectos como la motivacion, estd demostrado por
muchos estudios que el ambiente influye de manera significativa en la
productividad, es por ello que muchos gerentes, directores se
preocupan por brindar los elementos necesarios, ambientes comodos,
incentivar el trabajo en equipo como queda demostrado en los
diversos trabajos de investigacibn como es el caso de Castro, P.
(2016) realiza un estudio a los trabajadores de tres empresas del
sector metal mecénico, ubicadas en la zona industrial de San Luis de
Potosi, en dicho estudio se corroboro que la motivacion influye en el
desempeiio. Asi mismo, Juarez, D. (2016) en el estudio para
identificar la motivacion intrinseca y desempefio laboral en un grupo

de docentes de un colegio privado de la ciudad de Guatemala, se llego
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1.1.2.

a concluir que la motivacién intrinseca afecta al desempefio laboral; a
nivel internacional se viene generando politicas publicas para mejorar
la calidad de servicio de las entidades que brindan servicios
educativos, como es el caso de Chile, Argentina que de acuerdo a
evaluaciones internacionales brindan mejores servicios educativos en
base a estandares y cumplimiento de objetivos, estos modelos

internacionales son tomados de base para el Peru.

A nivel Nacional

Nuestro pais en el marco de la modernizacion del estado busca ser
un estado abierto, transparente y eficiente en los servicios publicos
que brinda a la poblacion, la ley de la modernizacion, identifica para
el estado peruano cinco pilares; politicas publicas, Presupuesto por
resultados, gestion por procesos, servicio civil meritocratico, sistema
de informacion, estos pilares se orientan a prestar servicios mas
eficiente con la adecuada racionalizacion de los recursos, en todos los
servicios que brinda el estado de manera oportuna y con los
estandares internacionales, en el contexto de la modernizacion del
estado se promulga la Ley N° 30057 (2013), Ley del Servicio Civil y
su reglamentacién en el afio 2014 con el propdésito de elevar la calidad
de los servicios del Estado y elevar los ingresos de los servidores
publicos del estado, la estabilidad laboral, ademas comprende las
evaluaciones anuales para medir el desempefio del personal,
asimismo en el afio 2016 se promulgo la Ley de Institutos de
Educacién Superior, con el objetivo de mejorar los servicios al usuario,
la Ley N° 30512 (2016) sefala el objeto de dicha ley “regula la
creacion, licenciamiento, régimen académico, gestion, supervision y
fiscalizacion de los institutos de Educacion Superior (IES) publicos y
privados, a fin de que brinden una formacion de calidad, que responda
a las necesidades del pais, del mercado laboral y del sistema
educativo y su articulacion con los sectores productivos” (pg.1). dentro

de este marco normativo el Estado debera de generar los
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mecanismos necesarios para mejorar los servicios que brindan los
institutos, de acuerdo a las estadisticas del MINEDU en el Pert hay
790 institutos de educacién superior tecnoldgica de los cuales 53% es
privado y el 47% es publico, con un total de docentes de 8172, siendo
el 55% contratados y el 45% nombrados, 354 son institutos estatales
calificados con un rendimiento segun calidad y pertinencia, donde solo
17 institutos son considerados en el rango superior, 166 con la
calificacion de buena y un preocupante 171 medio bajo en calidad y
pertinencia, de esto podemos concluir que la educacion estatal cuenta
con muchas deficiencias entre ellas el desempefio del personal, esto
es causado por muchos factores, y el objetivo de este trabajo de
investigacion es determinar si existe una relacion entre la gestion
motivacional y el desempefio, y de esta manera contribuir a la mejora
de los servicios y la percepcion de la calidad, con la nueva ley de
institutos se busca mejorar los procesos de contratacion del personal
docente, ademas de incorporar las evaluaciones del personal, la
evaluacion de resultados entre otros. Sin embargo muchas de los
institutos de educacion superior no cuentan con ambientes
adecuados, deficiente equipamiento, poca remuneracion al personal
gue influye en el desempefio de sus labores diarias, de alli los

servicios que se brindan.

El Proyecto Mejoramiento de la Calidad de la Educacion Superior
PROCALIDAD, de inversion publica financiado por el Gobierno
Peruano y el Banco Mundial con el objetivo de la mejora continua de
los servicios brindados en las entidades de educacion superior, es por
ello que se realiz6 la consultoria al Instituto de Educacion Superior de
Chimbote realizado por Jara, J. (2017), denominado “diagnostico
situacional del proceso de seleccion y promocién del personal
directivo, jerarquico y docente que permite la evaluacion del
desempefo durante la permanencia del cargo”, con el objetivo de
identificar los factores que afectan el desempefio laboral del personal,

las conclusiones a las cuales arriba es que La Ley N° 30512 precisa
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1.1.3.

las funciones, requisitos, procedimientos y funciones del personal
directivo, jerarquico y docente de los Institutos y Escuelas de
Educacion Superior, ademas que los documentos de gestion como el
Plan estratégico Institucional y el Reglamento Interno no estan
alineados a la nueva ley, lo que genera incertidumbre en el
cumplimiento de las tareas del personal, identifica la importancia del

acompafamiento y monitoreo al personal de su desempefio laboral.

A nivel Local.

A nivel local los institutos de educacion superior no cuentan con la
adecuada atencion por parte de los diferentes niveles de gobierno, las
limitaciones presupuestales impiden el adecuado equipamiento,
mejora de infraestructura de los institutos, otro problema recurrente es
la tratativa que se da al personal contratado, con remuneraciones
bajas, ambientes de trabajo inadecuado, contratos por meses, estos
factores afectan en el desempefio del personal, en los dltimos meses
se han generado nuevas leyes y reglamentos como es el caso de la
Ley de Institutos y Escuelas de Educacion superior y de la Carrera
Publica de sus docentes para mejorar aspectos de personal como
generar contratas para un afio, mejoras econdémicas, que todavia esta

en proceso, esto debido a procesos lentos y burocraticos.

El estudio se realiz6 en el Instituto de Educacion Superior Manuel
Antonio Hierro Pozo, institucién que ha sido elegida como Instituto de
Excelencia en el marco de lograr brindar servicios de calidad,
condicion que fue lograda por ser uno de los institutos que logro
adecuar sus cuatro carreras técnicas en cumplimiento al marco
normativo, esta categoria se obtuvo gracias al trabajo de algunos
docentes de las distintas areas. Sin embargo, este proceso mostro la
carencia del trabajo en equipo por ser solo algunos docentes
identificados con el objetivo de adecuar la carrera, ademas de la poca

participacion por parte del personal administrativo, siendo el producto
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beneficio de toda la institucion, esta deficiencia no solo se presento
por parte de los trabajadores sino también por parte de la entidad que
no brinda los recursos necesarios para el cumplimiento de las tareas,
tampoco realiza ningun reconocimiento a los logros realizados por

personal.

Para brindar servicios de calidad es necesario contar con personal
idéneo con competencias, capacidades necesarias, ademas de tener
la implementacion necesaria para responder a las demandas de los
usuarios, la gestion del personal por parte del personal directivo tiene
algunas deficiencias como la poca colaboracion del personal, falta de
trabajo en equipo, comunicacién, entre otros aspectos que
disminuyen el desempefio laboral, la diferencia del trato al personal
contratado y nombrado, que esta regulado de acuerdo a la ley de la
carrera Administrativa de la 276, mientras que los docentes
contratados por la ley de Institutos y Escuelas de Educacion superior
y de la Carrera Publica de sus docentes, a partir de la vigencia de
estas normas se contratara docentes en el tiempo oportuno y con el
perfil correspondiente, ademas de la adecuada implementacién de la
institucion, todo esto sera realizado si y solo el personal directivo se
compromete en gestionar los recursos de manera adecuada en busca
de un mejor desempefio laboral y esto se traducird en mejores

servicios a nuestros usuarios

Para lograr estandares de calidad se debe de identificar cuales son
los factores que afectan al personal en el desempefio de sus labores,
es por esta problematica que la investigacion busca identificar los
factores que motivan al personal a desempefiar sus labores de

manera favorable o desfavorable y como es el grado de relacion.
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1.2. Trabajos previos

La investigacion analiza la importancia de la relacion que existe entre la

motivacion y el desempefio laboral para mejorar la productividad y eficacia de

los trabajadores. En los ultimos afios se ha desarrollado de manera mas

frecuente estas investigaciones tanto a nivel internacional, nacional y regional,

trabajos que contribuyeron como antecedentes para el presente trabajo.

1.2.1.

En el &mbito Internacional

A nivel internacional Castro, P. (2016) “El papel de los valores
hacia el trabajo de la motivacion laboral y el desempefio de
trabajadores de PYMES Potosinas” Tesis presentada para optar el
grado de Maestra en Administracion con énfasis en Negocios
presentada ante la Universidad Auténoma de San Luis Potosi de
México. Esta investigacion fue realizada con el propésito de
establecer la influencia que tienen los valores hacia el trabajo sobre la
motivacion laboral y el desempefio de los trabajadores de tres
empresas del sector metal mecanico, ubicadas en la zona industrial
de San Luis de Potosi. El tipo de estudio fue correlacional y el disefio
fue transversal, con una muestra de 100 trabajadores entre varones y
mujeres de diferentes areas administrativas con una edad promedio
de 33 afios. Las conclusiones de la investigacion fueron que existe
relacion positiva entre los valores hacia el trabajo, la motivacién y el
desempefiio, ademas de una fuerte relacion entre la motivacion y el
desempeiio, sefiala la importancia que tienen los valores en la
conducta de los trabajadores porque influyen en las percepciones,
actitudes del talento humano los cuales tendran un efecto positivo en

el desempefio laboral.

Juérez, D. (2016) en su tesis “Relaciéon entre los factores de
motivacion intrinseca y desempefio laboral en un grupo de docentes
de un colegio privado de la ciudad de Guatemala”, estudio que fue

presentado para optar el grado de Licenciatura en Psicologia
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Industrial / Organizacional ante la Universidad Rafael Landivar de
Guatemala. El objetivo de la investigacion fue de determinar la
relacion que existia entre los factores de la motivacion intrinseca y
desempeiio laboral en determinado grupo de docentes del colegio. La
poblacion de estudio fueron 32 docentes, comprendidos en edades de
24 a 58 afos. El estudio fue de tipo descriptivo correlacional y la
metodologia utilizada para la correlacion de las variables de estudio
fue el coeficiente de correlacion de Pearson; el instrumento aplicado
fue una escala de tipo Likert, compuesta por 25 items, el estudio llegé
a la conclusion de que las personas que presentan un alto nivel de
motivacion intrinseca, no se relaciona a su desempefio laboral, es
decir que no existe una correlacion significativa entre las dos variables

en el grupo de docentes.

También, Sum, M. (2015) realizo la investigacion titulada
“Motivacion y desemperio Laboral’. Estudio fue presentado para optar
el grado académico de Licenciatura como Psicéloga Industrial ante la
Universidad de Rafael Landivar de Guatemala, la investigacion se
realizd con el objetivo de analizar la influencia entre la motivacion vy el
desempefio laboral, estudio que fue aplicado al personal
administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 de
Quetzaltenango. El disefio de la investigacion fue descriptivo, la
poblacién de estudio de acuerdo a la muestra fue de 34 trabajadores
del area administrativo de la empresa, el instrumento utilizado fue la
prueba psicométrica con el propésito de medir el nivel de motivacion
de los trabajadores, las preguntas se midieron con la escala tipo Likert
para determinar el grado de desempefio laboral que mostraban los
trabajadores. La hipétesis planteada fue que la motivacién influye en
el desemperio laboral del personal administrativo de la empresa.
Aplicado los instrumentos, la investigacion llego a las conclusiones de
gue la motivacion influye de manera directa en el desempefio laboral
del personal administrativo de la empresa; asi mismo la motivacion

induce al personal administrativo a realizar las tareas asignadas en el
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trabajo con mucho entusiasmo, compromiso y se sienten satisfechos
por los incentivos que reciben por el buen desempefio laboral que
tienen, ademas se comprobo que las felicitaciones a los trabajadores

por parte de sus jefes influye positivamente en su desempefio laboral.

Segun Enriquez, P. (2014), realiz6 la investigacion titulada,
“Motivacion y desempeiio laboral de los empleados del Instituto de la
Vision en México” investigacion elaborada para optar el grado de
Maestria en Administracién, presentado a la Universidad
Montemorelos de México. El objetivo de la investigacion fue aplicar y
utilizar un instrumento de evaluacion de desempefio laboral y el nivel
de motivacion de los empleados del instituto; la hipotesis principal
planteada fue identificar el grado de motivacién y como este es el
predictor del nivel de desempefio de los empleados. La metodologia
de la investigacion fue de tipo cuantitativa, descriptiva y explicativa,
ademas el estudio es de correlacion de campo y transversal; para la
recoleccion de datos se utilizaron dos instrumentos, uno enfocado al
desempefio con una confiabilidad de 0.939, mientras que el otro
instrumento sobre la motivacion con una confiabilidad de 0.909, la
poblacién de estudio estuvo conformado por 164 trabajadores del
Instituto, no se tomé muestra, aplicAndose a todos los trabajadores.
Las conclusiones de la investigacion fueron que con respecto a la
motivacion, los empleados tienen una percepcion de la motivacion
gue va de muy buena a excelente; mientras que para el desempefio
laboral los trabajadores manifestaron que se ubican entre muy bueno
y excelente, por tanto la motivacion, variable independiente, para esta
investigacion manifiesta una influencia positiva y significativa en grado
fuerte en la variable dependiente, el desempefio laboral de los

trabajadores.
Garcia, C. (2014), realiz6 la investigacion titulada “Motivacion

laboral y desempefio laboral de los directivos del corporativo
adventista del norte de México” tesis realizada para optar el grado de
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Maestria en Recursos Humanos, fue presentada a la Universidad de
Montemorelos de México. El tipo de investigacion es de tipo
cuantitativa, explicativa, descriptiva, su realizacion es de campo y
transversal. La poblacion para el estudio estuvo conformada por los
108 directivos, determinandose una muestra de 73. Para lo cual se
utilizaron dos instrumentos, la encuesta para cada una de las
variables haciendo un total de 40 preguntas aplicadas a cada
directivo, con una confiabilidad de 90%. Las conclusiones finales de
la investigacion con que la variable predictora, la motivacion, explica
gue el 52.2% de la varianza de la variable dependiente, desempefio
laboral, por tanto se llegé a la conclusién que la motivacion es una
variable predictora positiva y fuerte para el desempefio laboral de los
directivos. Es asi que los directivos del corporativo mantienen un alto
nivel de motivacién y por tanto se verd reflejado en su desempefio

laboral, logrando los objetivos organizacionales.

Olvera, Y. (2013), en su investigacion titulada “Estudio de la
motivacion y su influencia en el desempefio laboral de los empleados
administrativos del area comercial de la constructora Furoiani Obras
y Proyectos” el estudio fue presentado para optar el Titulo de
Psicéloga Industrial ante la Universidad de Guayaquil, Ecuador. El
objetivo de la investigacion fue establecer los factores motivacionales
gue influyen en el desempefio laboral. La poblacion de estudio y
muestra fue de 38 empleados, el tipo de investigacibn mixta, el
instrumento para la recoleccion de datos fue el cuestionario de
Motivacion para el trabajo. La investigacion se planteé la siguiente
hipétesis: la motivacion influye en el desempenio laboral administrativo
del &rea comercial de la empresa constructora Furoiani. Realizada el
levantamiento de informacién y con los resultados obtenidos se llegé
a la siguiente conclusion: que los principales factores que influyen en
el desempefio laboral son el trabajo en equipo y seguridad e higiene.
Ambos fueron considerados factores operativos y la motivacién son

parte de los extrinsecos como el salario, el reconocimiento como
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1.2.2.

motivador intrinseco, siendo los factores motivacionales de mayor
dominio en el personal. El resultado de las evaluaciones de
desempeiio muestra que el 50% del personal tiene un rendimiento

aceptable y el restante 50% tiene un desempefio considerado regular.

Yajaira, P. (2012) Desarrollo su investigacion “La Motivacién de
los trabajadores del departamento de recursos humanos de la
Facultad de Ciencias de la Salud en la Universidad de Carabobo”
trabajo presentado para optar el titulo de Magister en Administracion
del trabajo y Relaciones Laborales, presentado a la Universidad de
Carabobo, Venezuela. El objetivo de la investigacion fue analizar la
motivacion de los trabajadores del departamento de Recursos
Humanos de la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad de
Carabobo, para el mejoramiento en el desempefio laboral. El disefio
de la investigacion fue descriptivo, de campo, con una poblacion de 8
trabajadores en total, utilizo como instrumento el cuestionario. Luego
de la aplicacién de la encuesta y el andlisis, se concluy6 que existe
una desmotivacion de los trabajadores lo cual afectara negativamente
en el desempefio laboral. Se observo que los trabajadores no reciben
retroalimentacion de su jefe, no tienen confianza, creando un
ambiente tenso, existe debilidad y carencia de un sistema de
motivacion lo que afecta significativamente de manera negativa al
desempeifio laboral de los trabajadores del departamento de Recursos
Humanos. El autor realiza algunas recomendaciones como fomentar
la capacitacion del personal, con talleres, cursos, de acuerdo a las
actividades desarrolladas, buscar la mejora de las relaciones
interpersonales promoviendo el trabajo en equipo y exponer técnicas

de comunicacion efectiva.

En el ambito Nacional

A nivel Nacional se encontrg la investigacion de Reynaga, Y.
(2015) realizo la investigacion “Motivacion y Desempeiio Laboral del
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personal en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas” trabajo
presentado a la Universidad Nacional de José Maria Arguedas de
Andahuaylas para optar el grado de Licenciado en Administracion de
empresas. Esta investigacion tiene como propésito el de determinar
la relacién que existe entre la motivacion y desempefio laboral. Se
realizd el estudio en base a tres dimensiones la intensidad, la
direccidon y la perspectiva, relacionadas a la motivacién como variable
independiente, y las dimensiones de la variable dependiente el
desempefio laboral con sus tres dimensiones: la participacion del
empleado, formacion de desarrollo profesional y el ambiente de
trabajo. El instrumento utilizado para la obtencién de la informacion es
la encuesta sobre las dos variables de 30 preguntas con una amplitud
de escala de cinco categorias. Se aplicd a 100 personas entre varones
y mujeres, entre enfermeras, obstetras, médicos y técnicos de
enfermeria. Con un nivel de confianza del 95% vy el resultado de las
encuesta demuestra que existe una relacidon significativa entre la
motivacion y desempefio laboral del personal en el Hospital Hugo
Pesce Pescetto, la correlacion de Spearman es 0.488 lo que indica
una correlacién positiva moderada. La investigacion llegé a las
siguientes conclusiones: se rechaza la hipétesis nula por lo que se
puede afirmar que existe relacion significativa entre la motivacion y el
desempefio laboral, también se determiné que existe una relacion
significativa entre la dimension intensidad y participacion del
empleado en el Hospital Hugo Pesce Pescetto. Sin embargo, en el
caso de la relacion de dimension direccion con la formacion de
desarrollo profesional, se acepta la hipétesis nula por lo que no existe
una relacion significativa. Con respecto al tercer objetivo especifico de
la relacién de dimension persistencia con el ambiente de trabajo se
acepta la hipotesis nula por lo que no existe relacién significativa entre

ambas dimensiones.

Chirito, E. y Raymundo, S. (2015) realizaron su trabajo de

investigacion titulada “La Motivacion y su incidencia en el Desempeiio
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Laboral del Banco Interbank, Tiendas en Huacho” tesis que fue
presentada para obtener el grado de Licenciada en Administracion
ante la Universidad Nacional de José Faustino Sanchez Carrion en
Huacho. El objetivo de la investigacion es la determinar la incidencia
de la motivacién en el desempefio laboral de los trabajadores del
Banco Interbank. Se basa en la teoria de los dos factores de Herzberg
y la evaluacion de 360° para identificar la incidencia de las dos
variables de estudios. El tipo de estudio es descriptivo correlacional,
con enfoque mixto, con una poblacién de 43 empleados. Se utilizd
como instrumento la encuesta con el instrumento cuestionario con un
total de 27 preguntas. La investigacion llegd a las siguientes
conclusiones: la motivacion incide significativamente de manera
positiva en el desemperio laboral del Banco Interbank. Se comprobo
gue el ambiente laboral, las politicas de la empresa, seguridad en el
puesto de trabajo, el salario y la comunicacion influyen a que los
trabajadores se desempefien de manera eficiente y eficaz, por ende
brindan un mejor servicio a los clientes. También se determiné que los
factores motivacionales inciden de manera positiva en el desempefio
laboral de los trabajadores del Banco Interbank. Asimismo los factores
higiénicos inciden significativamente de manera positiva en el
desempeiio laboral de los trabajadores del Banco Interbank. Los
aspectos del salario, beneficios sociales, politicas de la empresa,
relacion de la direccion y los empleados también influyen en el

desempefio de los trabajadores.

Calvo, V. y Loayza, Y. (2015) realizaron la investigacion de
“Influencia de los factores motivacionales en el desemperio del talento
humano del Banco Crédito del Perd BCP — Cusco Caso: Oficina
principal — area de procesos y plataforma, 2013 — 20714” tesis que fue
presentado para obtener el grado de Licencia en Administracion,
trabajo que fue presentado a la Universidad Nacional de San Antonio
Abad del Cuzco. El propdésito de la investigaciéon de determinar la

influencia de los factores motivacionales en el desempefio del talento
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1.2.3.

humano del Banco de Crédito del Pera. El nivel de investigacion es
descriptiva correlacional, el disefio de la investigacibn es no
experimental de corte transversal y las técnicas que se utilizaron son
la observacion directa, la encuesta y la entrevista, llegando a la
conclusion de que existe una relacion significativa entre los factores
motivacionales y el desempefio del talento humano del Banco de
Crédito del Peru, comprobando la hipotesis planteada por el estudio,
por cuanto los factores de motivacion existe influencia directa con el

desempeifio del talento humano.

Vera, N. y Zapata, M. (2014) realizaron la investigacion de “La
motivacion y el Desempefio Laboral del personal administrativo en el
Hospital Regional del Cusco” tesis que fue presentado para obtener
el grado de Licenciado en Administracién, trabajo que fue presentado
a la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cuzco. El objetivo
de la investigacion es la de determinar el grado de relacion existente
entre las variables de la motivacién y el desempefio laboral. Se aplico
el instrumento de la encuesta para poder identificar esta relacion,
llegando a la conclusion de que la motivacién tanto intrinseca y
extrinseca induce al personal administrativo a mejorar el desempefio
laboral en el personal administrativo del Hospital Regional de Cuzco,

teniendo mas incidencia en el factor intrinseco.

En el ambito Local

A nivel local, Salcedo, O. (2016), en su tesis “Motivacién y
Desempefio Laboral de los trabajadores de la Oficina Zonal de
Ayacucho del Organismo de Formalizacion de la propiedad informal —
20167, tesis que fue presentado para obtener el grado de Magister en
Gestion Publica, a la Universidad Cesar Vallejo. La finalidad del
estudio es conocer la relacion que existe entre la motivacion y el
desempeiio laboral en los trabajadores de la Oficina Zonal de

Ayacucho que permitan a los directivos comprender y plantear
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estrategias que mejores la labor de los trabajadores. La metodologia
utilizada es de tipo no experimental con disefio descriptivo
correlacional. Se aplico el instrumento de la encuesta a una poblacion
total de 35 trabajadores, con un muestreo no probabilistico. Las
conclusiones del estudio son que existe una correlacién directa
moderada entre las variables motivacion y desemperio laboral en los
trabajadores de la Oficina Zonal de Ayacucho del Organismo de
formalizacion de la propiedad informal, resultado que es corroborado

por el coeficiente de correlacion de Rho=494 y p=0.003.

Asimismo, Barrientos, Y. (2016) en su tesis “Motivacion y
Desempefio laboral de los trabajadores de la ONG World Vision Peru
— Ayacucho 2016” estudio que fue presentado para obtener el grado
de Magister en Gestién Publica, a la Universidad Cesar Vallejo
Ayacucho. La finalidad del estudio es conocer la relacion que existe
entre la motivacion y desempefio laboral en los trabajadores de la
ONG World Vision Peru para comprender a los directivos de la
instituciébn plantear estrategias que mejore la labor de los
profesionales de la institucién y que conduzca al mejor desempefio de
sus profesionales. La metodologia utilizada es una investigacién no
experimental con disefio descriptivo correlacionar, la técnica de
recoleccion de datos fue la encuesta aplicada a 44 trabajadores. Los
resultados y conclusiones a los que llega este estudio es que el 48,4%
de los trabajadores siempre se hallan motivados por los directivos de
la institucién. Asimismo el 80,6% de los trabajadores siempre se
desempefian bien, por tanto existe una relacién directa moderada
entre las variables motivacion y desempefio laboral en los
trabajadores de la ONG World Visidbn Peri — Ayacucho con un

coeficiente de correlacién de 0,491 y el nivel de significancia de 0,005.
Alarcon, D. (2016) en su tesis “Motivacion y desemperio Laboral

en la comisaria del Distrito de Carmen Alto, Ayacucho — 2076” estudio

gue fue presentado para obtener el grado de Magister en Gestion
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Pulblica, a la Universidad Cesar Vallejo Ayacucho. El objetivo del
estudio es la de determinar la relacion que existe entre la motivacion
laboral y el desemperfio laboral en la comisaria del Distrito de Carmen
Alto. El disefio del estudio fue correlacional con un enfoque
cuantitativo. El instrumento utilizado para el acopio de datos fue la
encuesta que fue aplicada a 30 policias. Los resultados permitieron
comprobar la hipotesis general, concluyendo no existe relacion entre
la motivacion laboral y desemperio laboral en la Comisaria de Carmen
Alto. Resultado que es corroborado con la prueba estadistica de
Tau_b de Kendal mostrando que el valor del coeficiente de correlacion
es -0,412 el que refleja un nivel de correlacion negativa moderada, y
el p-valor (nivel de significancia) es 0,021 > 0.05. (t, = -0,412; p=
0,021 > 0.05).

Tipe, G. (2016) en su tesis “Motivacion y desempefio Laboral en
los profesionales de enfermeria. Hospital Regional de Ayacucho,
2016”, trabajo de investigacion que fue presentado para optar el grado
de Magister en Gestion Puablica, ante la Universidad Cesar Vallejo, el
objetivo del trabajo de investigacion fue determinar si existe una
relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los
profesionales de enfermeria, en su realidad problemética menciona la
importancia de la motivacion y que la aplicacion de esta ayuda a tener
mayor productividad; en el sector de salud la motivacién del personal
en su puesto de trabajo es uno de los temas centrales porque la
calidad del trabajo depende de la motivacion del interés vy
preocupacion para mejorar el servicio a los usuarios, el disefio de la
investigacion fue no experimental, descriptivo correlacionar,
transversal, de tipo aplicada, la poblacién estuvo constituida por 120
profesionales la muestra fue de 30 profesionales de enfermeria que
realizan labores administrativas, el instrumento utilizado para la
recoleccion de informacion fue la el cuestionario para cada una de las
variables, la validez del instrumento se realizé con el estadigrafo de

Pearson, para la confiabilidad se us6 el coeficiente de Alfa de
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Cronbach, el trabajo de investigacion llego a la conclusién de que
existe una relacion significativa entre la motivacion y el desempefio
laboral con una correlacion positiva de 0,446, con una significancia a
sintdnica mostrada por el SPSS es 0.001 menor a 0.05, por lo cual se

rechaza la hipétesis nula.

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1.

La Motivacion

Las teorias de la motivacion son muchas, debido a la importancia que
tiene para la productividad en las organizaciones, siendo la motivacion
el conjunto de estimulos que impulsa a los trabajadores a cumplir
metas y objetivos. El identificar cuéles son los motivadores es el
objetivo de numerosas teorias. Algunos autores definen a la
motivacion desde su perspectiva como es el caso, Koenes (1996) dice
que la motivacion es “un estado emocional que se genera en una
persona como consecuencia de la influencia que ejercen
determinados motivos.” (p.191), siendo para Aguirre, Castillo, Tous
(2003) el motivo aquella causa interna que puede ser de orden
intelectual, consciente o también inconsciente, que puede inducir a un
comportamiento especifico, de lo cual podemos inferir que la
motivacion surge del interior de la persona para luego ser traducida

en un tipo de comportamiento positivo o negativo.

Por otra parte para Galbraith (1975) citado por Aguirre, et al (2003, p.
384) menciona que la motivacioén “tiene un significado dindmico, pues
representa un proceso en el que destacan los aspectos de activacion
y orientacion del comportamiento” es por ello que la motivacién viene

de una combinacion de distintos elementos.

Por tanto en el area laboral, la motivacion es el deseo de dedicar altos

niveles de esfuerzo a determinados objetivos organizacionales,
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condicionados por la capacidad de satisfacer algunas necesidades
individuales explicado por Chiavenato (2002)

Cada una de las organizaciones tiene sus propias caracteristicas,
como es el caso de la normatividad, sus politicas de gestion de
personal, entre otros aspectos que pueden ser motivadores para los
trabajadores para el cumplimiento de objetivos como es el caso de
Robbins y Judge (2009) quienes definen a la motivacion como aquella
voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo para alcanzar metas de
la organizacion, y la voluntad que esta condicionada a la persona

dependiendo de la necesidad individual que pueda tener.

Otro concepto es el de Arias y Heredia (2001) mencionan que la
motivacion estd constituido por todos los factores que puedan
provocar, mantener y dirigir la conducta de las personas hacia un
objetivo, también llegan a la conclusién que para la mayoria de las

personas el trabajo es un medio para lograr otras metas.

Segun Vasquez (2013) la motivacion se define como aquello que para
la empresa constituye la fuerza emocional que va lograr que un
trabajador realice sus funciones de manera correcta. También
menciona que la motivacion es de vital importancia para el desarrollo
de las funciones de un trabajador y por tanto para el desempefio de
sus tareas para el cumplimiento de objetivos.

Las organizaciones buscan entender los comportamientos de sus
trabajadores y el porqué del desempefio diferenciado en cada uno de
ellos, aspecto que es explicado por Chiavenato (2000) que las
personas tienen desempefios diferentes, esto debido a varias
razones, y se han empleado muchas variables que puedan explicar
las diferencias en el desempeiio de las personas, como las
habilidades, competencias, recompensas, entre otros, siendo la

motivacion quien ocupa el primer lugar en todos los factores. A partir
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de esta definicion se puede relacionar que la motivacién afecta al
desempefio laboral en diferentes magnitudes.

Gamero (2005) define a la motivacion como esa misteriosa cualidad
gue impulsa al trabajador a ser proactivo y emprender la accion para
realizar una tarea, ademas de ser un estado interno que activa, que
da energia, dirige y sostiene las acciones y el comportamiento de los
empleados. Es por ello que las organizaciones buscan identificar las
necesidades e impulsos que tienen los trabajadores y a través de ellos
mejorar las condiciones, entornos. Es por ello que la motivacion es un
elemento muy importante del comportamiento organizacional y, por

ende, para el logro de los objetivos de la organizacion

1.3.1.1. Teorias de la Motivacion.

En las ultimas décadas surgieron multiples teorias, siendo la
teoria mas conocida el de las necesidades de Abraham
Maslow. Este autor identificO cinco niveles distintos de
motivacion que estdn dispuestos en una estructura
piramidal, de modo que la necesidad del siguiente nivel se
activa cuando se cobertura la necesidad anterior de la
estructura. Freeman (1996) presenta la piramide de la
jerarquia de las necesidades, la teoria Maslow, que sostiene
gue las personas tendran motivos para satisfacer las
necesidades mas apremiantes en un momento dado. Este
predominio dependera de la situacion, de su entorno y de las
experiencias que se presente. Establece cinco niveles: el
primer nivel son las necesidades fisiolégicas que son
representadas por la comida, el vestido, entre otros; en el
segundo nivel se encuesta la necesidad de seguridad
orientados a buscar la estabilidad en todos los aspectos; el
tercer nivel es la necesidad social que esta relacionado al

compaferismo, pertinencia, trabajo al grupo; el cuarto nivel
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es la necesidad de estima en los aspectos de
reconocimiento, prestigio responsabilidad; y por ultimo la
necesidad de autorrealizacion siendo la maxima necesidad
por coberturar de la persona. La conclusién de esta teoria
fue que los trabajadores primero necesitan un salario acorde
para los gastos de casa, alimento para proteger su familia
como un ambiente laboral seguro. Ademas que los
trabajadores estardn mas motivados por la necesidad de
autorrealizacion. De acuerdo a esta teoria los trabajadores
tendran que coberturar el primer nivel para ir escalando los
demas niveles, por lo que las organizaciones buscaran

generar las condiciones necesarias para cada caso.

Koontz (2008) menciona que la teoria de Maslow fue
modificada por Frederick Herzberg. Esta teoria parte por el
término factor que vendria a ser un elemento que contribuye
en el proceso de la produccion de un bien. Herzberg en su
teoria propone que la motivacion laboral parte de dos
factores: el de higiene y los factores motivacionales. Sus
investigaciones se orientan al mundo laboral, delimitando
claramente los factores higiénicos o factores extrinsecos
gue estan relacionado con los aspectos externos de la tarea.
La cobertura de este factor no garantiza una motivacion que
se traduzca en esfuerzo hacia el logro de resultados, como
es el caso de condiciones de trabajo, politicas de
organizacion y administracion, relaciones con sus jefes,
competencia técnica del jefe, salario, seguridad en el puesto,
relaciones entre colegas; mientras que los factores
Motivadores o factores intrinsecos estan orientados al
trabajo en si, cuya presencia o ausencia afectan en la
motivacion o desmotivacion, entre los que se encuentran el
trabajo en si, delegacién de la responsabilidad, progreso,

crecimiento, realizacién, reconocimiento. Herzberg concluye
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1.3.1.2.

gue la mejor manera de motivar a los trabajadores es
organizar el trabajo de manera que proporcione la
posibilidad de retroalimentar y que ademas sirva para la

satisfaccion de necesidades.

La teoria de la motivacion- higiene de Herzberg citado por
Yajaira (2012) menciona que esta teoria existe una relacion
directa entre los factores intrinsecos y la satisfaccion laboral

y entre los factores extrinsecos y la insatisfaccion.

Otro investigador que estudio la motivacién es McClelland
gue se centré en tres necesidades secundarias basicas,
como explicacion al comportamiento humano en el area
laboral y sobre todo el @mbito administrativo. McClelland
(1951) citado por Aguirre, et al (2003, p. 398) menciona que
los motivos estudiados son de “orden psicologico, es decir,
son necesidades secundarias o socialmente adquiridas que
estan relacionadas con la necesidad de solucionar
problemas”. Esta teoria clasifica tres necesidades basicas,
menciona que cada persona tiene diferentes niveles de
estos motivos. Estas son la necesidad de logros, de afiliacion
y de poder.

Dimensiones de la Gestion Motivacional

Arias, et al (2001, p.246) cita a Herzberg (1965), en su teoria
establece la relacion de los dos tipos de factores con la
satisfaccion o insatisfaccion en el trabajo. Para fundamentar
y sustentar nuestra hipotesis Herzberg en su teoria dual
menciona que los factores intrinsecos estan relacionados al
puesto, como es el caso de la responsabilidad, iniciativa
entre otros, cuando estan presentes motivan de manera

favorable al personal; quiere decir, producen satisfaccion,
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pero la ausencia de este no ocasiona insatisfaccion. Sin
embargo, se llega a la insatisfaccion cuando los factores
extrinsecos, como es el caso de empatia con los
comparieros, limpieza, entre otros factores, estan ausentes.
En otros términos la teoria menciona que las carencias que
experimenta la persona en el ambiente de trabajo le causan
insatisfaccion; sin embargo, contar con todas las
comodidades quiere decir condiciones apropiadas y el clima
emocional adecuado no le provoca satisfaccion. (Arias, et.
al, 2001, p.246).

Herzberg (1977), citado por citado por Aguirre, et al (2003,
p. 397) sostiene que la “satisfaccion y la insatisfaccién se
mueven en distintos planos, que sus variaciones responden
a la actuacion unidireccional e independiente de los factores
motivadores e higiene, de tal manera que lo opuesto a
satisfaccion es no satisfaccion y lo opuesto a insatisfaccion
es no satisfaccion”, de lo cual se concluye que actuar sobre
los factores higiénicos no puede incrementar la satisfaccion,

sino reducir la insatisfaccion.

a. Factores motivacionales o factores intrinsecos

Chiavenato, I. (2012) menciona que los factores
motivacionales o intrinsecos estan relacionados con el
cargo mismo es decir el mismo puesto de trabajo, las
tareas y con la naturaleza de las labores que el trabajador
desarrolla. Es asi que, los factores motivacionales estan
controladas por el individuo porque se relacionan con lo

que el trabajador realiza y ejecuta.

Los factores motivacionales involucran los sentimientos

de crecimiento del individuo, de reconocimiento
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profesional y las necesidades de autor realizarse y se
sujeta de las labores que realiza en su centro de labor.
Las tareas, las actividades y los cargos han sido
planteados con el Unico objetivo de atender a los
principios de eficiencia, eficacia y de economia, y muchas
veces se ha omitido los aspectos de desafio y oportunidad

para la innovacion y creatividad personal.

Los estudios realizados por Herzberg, establece que
existe una tendencia a disipar el significado psicoldgico
para el trabajador que realiza sus funciones y tiene una
consecuencia de “desmotivacion” generando desinterés,
apatia y desanimo ya que la empresa no oferta nada mas
que un lugar con los minimos requerimientos para laborar

dejando de lado otros aspectos de mayor importancia.

Los motivadores intrinsecos son estimulos internos que
una persona considera cuando ejecuta un actividad o
trabajo, por lo que hay una relacion directa entre el trabajo

gue realiza y la retribucion que percibira.

Son factores que generan un efecto positivo en la
satisfaccion con el trabajo que realizan, dando como
resultado el incremento en la capacidad absoluta de

produccion del trabajador. Los factores son:

— Trabajo en si. Esta categoria es usada cuando el
individuo expresa que el trabajo es fuente de buenos y
malos sentimientos. Labor atrayente, creativa,
desafiante y variada; o de manera inversa, trabajo

rutinario, sofocante y muy laborioso.
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— Delegacion de responsabilidad, orientado si las tareas
realizadas estan acorde a las capacidades que posee
el trabajador.

— Progreso, el trabajo realizado por el trabajador aporta
a lograr los objetivos trazados por la empresa.

— Crecimiento, orientada a la valoracion de la empresa a
los aportes del trabajador, tiene la posibilidad de crecer
profesionalmente dentro de la empresa.

— Realizacion, el trabajador goza de libertad para realizar
y dirige el trabajo, siente a auto realizarse como
profesional y persona.

— Reconocimiento, existe un programa para el
reconocimiento y estimulo del personal dentro de la

empresa.

. Factores higiénicos o extrinsecos

Chiavenato, | (2012) cita a Herzberg que basa su
investigacion de la motivacion en dos factores, uno de
ellos son los factores higiénicos o extrinsecos se ubican
en el entorno de las personas e integra las condiciones
dentro de las cuales se desempefian sus trabajos. Como
las organizaciones son las que administran y dedican a
esas condiciones, los factores higiénicos estan fuera del
control de las personas. El sueldo, los beneficios sociales,
el tipo de direccibn que las personas reciben, las
condiciones fisicas y clima de trabajo, las politicas y
directrices organizacionales, el ambiente entre la
empresa y personas que en ella laboran, etc. son los
principales factores higiénicos. Son externos y se situan

en el ambiente que engloba al individuo.
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No se tratan de partes intrinsecas del trabajo, pero se
vinculan con las condiciones en las que se ejecuta la
labor. Se encontr6 que los factores de higiene no
producen incrementos en la capacidad de produccion del
trabajador, sino que tan solo se evitan pérdidas en su
desempefio debido a restricciones en el trabajo.

Los factores extrinsecos o higiénicos vienen a ser las
condiciones que rodean a la persona en su trabajo,
comprende las condiciones fisicas y ambientales del lugar
de trabajo, salario, beneficios sociales, tipo de
supervision, oportunidades entre otros. Constituyen los
factores con que las organizaciones suelen impulsar a los
trabajadores, su influencia es limitada para los
trabajadores, para medir los factores extrinsecos existen

indicadores que son:

— Condiciones de trabajo, orientado a la adecuada
higiene, orden del centro de trabajo. El entorno fisico
(iluminacion, ruido, espacio, etc.), horas laborables,
medios/materiales a disposicién, condiciones de
seguridad.

— Politicas de la organizacibn y administracion,
establecimiento de normas, procedimientos 'y
normatividad necesario para la ejecucion de las tareas.

— Relaciones con el supervisor, percepcion de poder
hablar y ser escuchado.

— Competencia Técnica del supervisor, el jefe esta
capacitado para dirigir y administrar el area
correspondiente, tiene la experiencia para realizar el

trabajo.
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1.3.2.

— Salario y remuneracion, orientada a la remuneracion
econdmica percibida acorde al trabajo que realiza para
la empresa.

— Seguridad en el puesto, existe interés personal por las
actividades de seguridad, se brinda un ambiente
necesario y adecuado para realizar su trabajo.

— Relaciones con los colegas, realiza un trato de igualdad

y respeto entre comparieros de trabajo.

En la consecuencia de los factores motivacionales sobre
el comportamiento de las personas, Chiavenato dice que
es mucho mas profundo y estable. Cuando se optimizan
los factores motivacionales, generan la satisfaccion en los
individuos. Sin embargo, cuando son precarios, evitan
esta sensacion. Herzberg los llama factores satisfacientes
por el hecho de estar conectados a la satisfaccion de las

personas.

Desempefio Laboral

El desempefio laboral es la manera como el personal se desenvuelve
en un determinado puesto de trabajo, es el rendimiento de una
persona al realizar una determinada tarea. El desempefio laboral esta
relacionado con las competencias laborales que tiene una persona;
las organizaciones en la actualidad buscan medir, evaluar el
rendimiento de su personal, es decir conocer el desempefio laboral.
La medicion de esta variable se puede realizar a través de diversos
factores, como calidad, cantidad, iniciativa entre otros factores, para
definir esta variable existen diversas teorias. Es el caso de, Bittel, L.
(2000), determina que el desempefo depende en gran parte de las
expectativas del empleado respecto al trabajo que realiza, y la actitud

hacia los logros y su deseo de armonia. De este concepto se
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determina que las expectativas influyen en el desempefio del
trabajador.

Robbins y Coulter (2010) definen al desempefio como el resultado
final de una determinada actividad, ya sea que dicha actividad
represente un esfuerzo mayor, el desempeiio es lo que resulta de esa

actividad.

Ademas, se define que el desempefio laboral es el nivel de ejecucion
alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la
organizacion en un tiempo determinado. El desempefio esta
conformado por actividades tangible, observables y otras que se
puedan deducir. Vicente, D. (1997)

Chiavenato, 1. (2000) determina al desempefio como el
comportamiento del trabajador en la busqueda continua de los
objetivos fijados. Esto constituye la estrategia individual para lograr
los objetivos, por tanto para comprobar el grado de desempefio de un
trabajador es necesario evaluar sus habilidades. La evaluacion del
desempeifio laboral constituye un factor importante para las entidades

para determinar el avance y cumplimiento de los objetivos.

El desempefio laboral es el proceso que facilita la ejecucién de las
estrategias que permiten la mejora continua de la organizacién y lo
percibe como una visidn positiva de las personas que ayuda a reforzar
conductas e incorporar variables en las conductas no deseadas.
Jiménez, D. (2011) de este concepto se puede concluir que evaluar el
desempefio permite realizar un diagnéstico la labor del trabajador, el
cumplimiento de sus objetivos, ademas esta evaluacion determinara
las fortalezas y debilidades de cada trabajador; a partir de este

resultado implementar procesos de mejora y estrategias.
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Chiavenato, 1. (2000) conceptualiza que el desempefio en un puesto
varia de una persona a otra y esto depende de diversos factores
condicionantes que influyen en la persona. Es por ello que las
organizaciones buscan identificar estos factores, para implementar
aquellas que mejoren el desempeiio y minimizar o eliminar aquellas
que disminuyan el desempefio de la persona. La evaluacion del
desempefio es una técnica que se desarrolla en la administracion del
personal mediante la supervision para detectar problemas desde la
integracion del personal hasta las funciones asignadas a cada puesto
de trabajo, perfil del personal, problemas de motivacion entre otros.

Existen diversas teorias que plantean como medir el desempefio
laboral, para este estudio se tuvo como referencia la evaluacion de
360° de acuerdo a los autores Werther, Davis y Guzman (2014)
guienes determinan que la mejor manera de medir el desempefio es
la evaluacion de 360°, el cual es un proceso en el que participan los
trabajadores que tienen contacto con el trabajo a evaluar, identifica
las areas en las cuales los trabajadores deben mejorar. Esta
evaluacion rompe los paradigmas de que la evaluacion lo realizan los
supervisores o jefes inmediatos a sus subordinados; esta evaluacion
toma en cuenta la opinion también de las personas que interactlan

con el trabajador.

Los autores Robins y Judge (2013) establecen que la evaluacién 360°
es el método mas utilizado para determinar el desempefio laboral, por
las bondades que ofrece como la retroalimentacion de los diferentes
aspectos por mejorar; asimismo se comprende como un factor externo
gue rodea a cada persona. Se trata de una evaluacion en forma
circular que se realiza a todos los elementos que tienen alguna

interaccion con el trabajador o evaluado. Chiavenato, I. (2002).

Los autores Werther, et al (2014) mencionan que las observaciones

de desempefio pueden llevarse a cabo en forma directa o indirecta
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mediante mediciones objetivas que son cuantitativas y mediciones

subjetivas que son calificaciones no verificables.

Es por ello la importancia de la evaluacién del desempefio para
determinar los aspectos por mejorar en la administracion del personal
y con ello contribuir al logro del objetivo organizacional. El desempefio
del personal esta relacionado con el nivel de formacion, competencias
del trabajador, las remuneraciones y las caracteristicas del puesto
como lo define Alles (2008) la evaluacion de desempefio es un
elemento fundamental para las buenas préacticas de recursos
humanos y esta se relaciona con otros sistemas, como las
descripciones de puestos, las caracteristicas, las remuneraciones y

el desarrollo de personas.

1.3.2.1. Dimensiones del Desempefio Laboral

Davis y Guzméan (2014) mencionan que la evaluacion 360°
es una herramienta importante por la informacion
sistematizada que se obtiene de diferentes personas sobre
el desempefio de un trabajador, ademas que proporciona
informacion objetiva y cuantificada de factores dificiles de
medir como el trabajo en equipo, liderazgo, administracion
del tiempo, entre otros. De acuerdo a esta teoria la
evaluacion se realiza desde dos expectativas: las
competencias para el individuo y las competencias para el
puesto. La importancia de este modelo es el rompimiento del
paradigma que el supervisor o jefe es la Unica persona que

puede evaluar las competencias de los trabajadores.

Las competencias para el individuo, que esta orientado a
evaluar las caracteristicas que ya posee el trabajador y que
estéa relacionado con el puesto de trabajo, siendo evaluados

los aspectos de iniciativa y excelencia, integridad,
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comunicacién a todo nivel, supervision, acompafamiento,
apertura para el cambio. Mientras que las competencias
para el puesto miden las competencias necesarias del
trabajador para un buen desempefio en el puesto de trabajo.
Los aspectos a evaluar son la calidad administrativa o
programatica, trabajo en equipo, trabajo con otras
organizaciones, control interno, sentido costo, beneficio,
tomas de decisiones y solucion de problemas, compromiso

de servicio.

La evaluaciéon del desempefio se realiza observando las
competencias que tiene el trabajador, este proceso se

realiza desde dos perspectivas o dimensiones.

a. Competencias del Individuo.

Consiste en la evaluacion de las caracteristicas o las

competencias del trabajador que ya posee y que estan

relacionados con el puesto de trabajo, esta se mide en
base a indicadores que son:

— Iniciativa y excelencia, relacionada a la iniciativa del
trabajador para aprender nuevas habilidades y ampliar
sus horizontes, fijacion de metas y promueve la
innovacion en el puesto de trabajo.

— Integridad, el trabajador es honesto, asume la
responsabilidad de las tareas en equipo o personal,
asegurando la transparencia en la administraciéon de
los recursos de la empresa.

— Comunicacion a todo nivel, orientado a Ila
comunicacion que dirige al personal con respeto y
justicia, desarrolla relaciones eficaces con sus jefes,

colegas y clientes.
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— Supervision, compromiso del personal a desempenar
con compromiso el maximo de su habilidad.

— Apertura para el cambio, se sensibiliza hacia los puntos
de vista de otros y los entiende, aun cuando son

opuestas a los suyos.

. Competencias para el puesto

Mide las competencias que son necesarias para el buen
desempeiio de un puesto de trabajo, los indicadores para

medir estas competencias son:

— Calidad Administrativa — Programatica, posee
conocimientos y destrezas que permiten ejercer su
trabajo con eficacia.

— Trabajo en equipo, orientada a la participacion a todo
nivel en el desarrollo de las tareas de la organizacion,
aplicando estrategias para una mejor relacién con sus
colegas.

— Trabajo con otras organizaciones, colabora comparte y
promueve oportunidades de colaboracién con otras
organizaciones.

— Control interno, realiza el control de manera constante
y cuidadosa su trabajo, buscando siempre la
excelencia.

— Sentido Costo — Beneficio, Orientado al uso eficaz y
proteccion de los recursos de la organizacion.

— Tomas de decisiones y solucion de problemas,
identifica los problemas e establece soluciones de
manera oportuna.

— Compromiso de servicio, El trabajador posee alta
calidad de servicio y cumple con los plazos

establecidos.
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1.3.3.

1.3.4.

Marco Normativo

Ley N° 28044, Ley General de Educacion.

Ley N° 30512, Ley de Institutos y Escuelas de Educacién Superior y
de la Carrera Publica de sus Docentes.

Reglamento General de la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil
DECRETO SUPREMO N° 040-2014-PCM

Decreto Supremo N° 011-2012-ED, que aprueba el Reglamento de la
Ley N° 28044, Ley General de Educaciéon y sus modificatorias.
Reglamento de la Ley N° 30512 aprobado mediante Decreto Supremo
N° 010-2017- MINEDU.

Resolucién de Secretaria General N° 311-2017-MINEDU, que
aprueba los Lineamientos Académicos Generales de los Institutos de

Educacion Superior.

Marco Conceptual.

1.3.4.1. La Motivacion. Son un conjunto de impulsos que mueven a
las personas a realizar determinadas acciones, es un
proceso dindmico de lograr objetivos de acuerdo a los
satisfactores que tenga la persona.

1.3.4.2. Motivacion Extrinseca. Son los factores externos con el
cual el trabajador interactta en su centro de trabajo,
responde a deseos, estd comprendido por varios aspectos
como el ambiente de trabajo, incentivos, reconocimientos,
entre otros, que estan relacionados con la realizacion de las

tareas.

1.3.4.3. Motivacion Intrinseca. Es la realizacion de una tarea o
actividad por impulsos internos y no por una recompensa
externa, sino por el gusto de hacer las cosas, este tipo de

motivacion esta comprendido por la autorrealizacion,

46



1.3.4.4.

1.3.4.5.

1.3.4.6.

1.3.4.7.

1.3.4.7.

autoestima entre otros que influyen en el comportamiento de

las personas.

Desempefio. Es la accion que se realiza para el
cumplimiento de alguna tarea, también configura el
comportamiento que tiene la persona, es la eficacia con la

cual una persona labora dentro de una organizacion.

Desempefio Laboral. Es la forma como los trabajadores
cumplen sus tareas, es el nivel de ejecucion y cumplimiento
gue ha obtenido el trabajador para el logro de los objetivos
de la entidad, el desempefo laboral esta constituido por
aspectos tangible, medible y otras habilidades blandas que

solo pueden ser percibidas.

Evaluacion del desempefio laboral. Es el instrumento de
gestion muy importante para las organizaciones mediante el
cual se mide los resultados obtenidos por el trabajador,
ademas de los conocimientos, habilidades, técnicas,
competencias comportamientos del personal en el centro

laboral.

Competencias. Son las capacidades que tiene las personas
en las diferentes areas en las que se desenvuelven, el
personal, laboral y social, como los conocimientos, técnicas,
habilidades, pensamientos que tiene cada individuo para

realizar algunas actividades.
Incentivos. Son aquellos estimulos que se implementan

para lograr el cambio en el comportamiento de las personas,

pueden ser materiales o inmateriales.
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1.4. Formulacion del problema de Investigacion

En los dltimos afios la administracion publica en el Perd ha tenido cambios
trascendentales, desde la normatividad hasta los procesos con el objetivo de
brindar servicios eficientes y oportunos a la poblacién peruana, es en ese
contexto que la modernizacion del estado busca obtener resultados, en todos
los niveles de gobierno, es por ello que la ley servir establece la evaluacion
del desempefio del servidor civil, para la cual se estableceran procesos
adecuados para obtener indicadores de desempefio, la normatividad también
promueve aspectos que deberan ser implementados y que estan relacionados
con las condiciones laborales, capacitaciones, incremento de ingresos entre
otros relacionados a los resultados de cada trabajador. El instituto de
Educacion Superior Manuel Antonio Hierro Pozo ha sido catalogado como un
Instituto de excelencia, para la cual debera de cumplir ciertos estandares de
calidad, desde curriculas adecuadas hasta la prestacion de servicios
adecuados, actualmente no existe un proceso de evaluacion adecuado del
desempeiio del trabajador, por lo cual muchos de los servicios que se brinda
en la institucion no cumplen con las exigencias del mercado; la gestion que
realizan los directivos y jefes de area con respecto a mejorar las condiciones
laborales, la comunicacién, el trabajo en equipo, entre otros aspectos son
catalogados de innecesarios, ademas del poco presupuesto para mejorar
aspectos esenciales para el cumplimiento de las tareas del personal, es por
ello la importancia de investigar cuales son los factores que afectan en la
motivacion del personal y como estas contribuyen en el desempefio del
personal, para de esta manera se puedan mejorar las condiciones laborales y

por ende la implementacién de nuevos procesos de evaluacion.
Es asi que surge la iniciativa de investigar la relacion que existe entre la

gestion motivacional y el desempefio laboral y estamos frente a un problema

de investigacion que se formula de la siguiente manera:
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1.4.1. Problema general

¢, Qué relacion existe entre la Gestion motivacional y desempefio laboral
de los trabajadores del I.E.S.T.P. Manuel Antonio Hierro Pozo, en el
periodo 20177

1.4.2. Problemas especificos

PE1l: ¢Qué relacion existe entre la Gestion motivacional y las
competencias del individuo de los trabajadores del I.LE.S.T.P.

Manuel Antonio Hierro Pozo, en el periodo 2017?

PE2: ¢Qué relacion existe entre la Gestibn motivacional y las
competencias para el puesto de los trabajadores del I.E.S.T.P.

Manuel Antonio Hierro Pozo, en el periodo 2017?

PE3: ¢Qué relacidn existe entre los factores extrinsecos y el
desempefio laboral de los trabajadores del I.E.S.T.P. Manuel

Antonio Hierro Pozo, en el periodo 2017?

PE4: ¢Qué relacion existe entre los factores intrinsecos y el
desempefio laboral de los trabajadores del I.E.S.T.P. Manuel

Antonio Hierro Pozo, en el periodo 2017?

1.5. Justificacién

El presente trabajo de investigacién se justifica por la importancia de identificar
cuales son los factores que afectan en el desempefio laboral que incide en la
baja o alta productividad y el cumplimiento de objetivos en la entidad, y de los
resultados obtenidos fortalecer, implementar estrategias que mejoren la
gestion motivacional por parte de los directivos y jefes, partiendo de aspectos
poco valorados hasta la mejora integral de las condiciones laborales para
mejorar el desempeiio laboral de los trabajadores tanto administrativos y

docentes del instituto.
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1.5.1.

1.5.2.

Conveniencia

Con el marco normativo promulgado en los ultimos afios de la Ley del
Servicio Civil con respecto a la carrera publica del empleado publico,
de la necesidad de obtener resultados en la gestion publica en todos
los niveles de gobierno, se establece la evaluacion del desempefio
como un proceso obligatorio y continuo al empleado publico, es por ello
la conveniencia del estudio de determinar cuales son los factores que
influyen en el desempefio laboral del trabajador, el interés de la
investigacion es la mejora y fortalecimiento de la gestion del factor
humano en lo relacionado a la motivacién, identificar los factores que

afectan al desempefio del trabajador.

Relevancia Social

La presente investigacion, contribuira a mejorar las condiciones
laborales, las interrelaciones entre los trabajadores, esto se vera
reflejado en la mejor atencion, la formacion integral a los estudiantes,
con docentes mejor motivados que cumplan los estdndares de
educacion de calidad y personal administrativo comprometido con el
logro de objetivos. Todo ello contribuira al desarrollo de la institucion
para brindar servicios a toda la regién de Ayacucho, a través de la
formacién de profesionales técnicos con competencias integrales.

Es también importante el trabajo de investigacién porque busca mejorar
el desempefio laboral de los trabajadores del instituto, al identificar la
situacion actual de los trabajadores, las condiciones de trabajo, los
factores motivadores e higiénicos que afectan a los trabajadores. Con
ello se podra manejar informaciéon de como establecer estrategias para
mejorar el desempefio actual a un desempefio sobresaliente; ademas
de alinear las estrategias institucionales con los factores motivacionales
para garantizar unos servicios de calidad que esta relacionado con el
desemperio del personal. La relevancia es la contribucion en la mejora

de la calidad de la educacién con trabajadores con un mejor
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1.5.3.

1.5.4.

desempenio laboral cumpliendo objetivos institucionales a partir de las

condiciones laborales necesarias.

Valor Tedrico

Mediante el presente estudio de investigacion se pretende poner en
practica las teorias y conceptos de la gestion de los recursos humanos
a través de las variables de Gestion Motivacional y Desempefio
Laboral. Este estudio es importante porque permite determinar como la
motivacion influye en el desempefio laboral de los trabajadores para
que consecuentemente se desarrolle una propuesta para mejorar y
crear las condiciones necesarias que mejoren la motivacion del
personal. Esto contribuira a la prestaciéon de un mejor servicio a la
comunidad estudiantil. Ademés de corroborar las teorias respecto a un

entorno diferente que servira de referencia a futuras investigaciones.

Implicancia Préacticas

El estudio después de las observaciones y procesamiento de datos
obtenidos de la investigacion se determiné que los resultados se
pueden utilizar en dos enfoques: (a) por parte del instituto para mejorar
las condiciones laborales de sus trabajadores que se traducira en el
logro de objetivos y obtencién de resultados; y (b) por parte de los
trabajadores para mejorar su desempefio laboral hacia la poblacién
estudiantil en el cumplimiento de sus objetivos. La investigacién aporta
beneficios por contribuir a brindar servicios educativos de calidad, la
identificacion de los factores mas relevantes en la motivacion del
personal para mejorar la gestién de personal y, a partir de ello, generar
politicas, procedimientos, estrategias que generen condiciones
necesarias para los trabajadores. La identificacion de la relacién de la
motivacion con el desempefo, para determinar cual factor genera un
mayor desempefio. Trabajadores motivados tendran un mejor

desemperio, por lo que consecuentemente se lograra la formacion
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integral de los estudiantes y adquieran todas las capacidades,

competencias para ingresar al mercado laboral local.

1.5.5. Utilidad Metodologica

La investigacion se basa en la aplicacion de instrumentos que fueron
validados para medir la gestion motivacional y el desempefio laboral,
que hara posible la obtencion de hallazgos confiables para la
comprobacion de los objetivos del estudio.

Esta investigacion hizo posible el conocimiento, la elaboracion, la
validacion y aplicacion de los instrumentos de acuerdo a la
particularidad de la entidad.

La investigacion ha hecho posible el conocimiento, la elaboracion, la

validacion y aplicacion.

1.6. Hipoétesis
1.6.1. Hipotesis general

Hi Existe relacion directa entre la gestion motivacional y desempefio
laboral de los trabajadores del Instituto de Educacion Superior

Manuel Antonio Hierro Pozo, en el periodo 2017

Ho No Existe relacion directa entre la gestibn motivacional y
desempefio laboral de los trabajadores del Instituto de Educacion

Superior Manuel Antonio Hierro Pozo, en el periodo 2017

1.6.2. Hipotesis especificas

HE1: Existe relacion directa entre la gestion motivacional y las
competencias del individuo de los trabajadores del Instituto de
Educacién Superior Manuel Antonio Hierro Pozo, en el periodo
2017

52



HE2:

HES:

HE4:

1.7. Objetivos

Existe relacion directa entre la gestion motivacional y las
competencias para el puesto de los trabajadores del Instituto de
Educacion Superior Manuel Antonio Hierro Pozo, en el periodo
2017

Existe relacion directa entre los factores extrinsecos y el
desempeiio laboral de los trabajadores del Instituto de
Educacion Superior Manuel Antonio Hierro Pozo, en el periodo
2017

Existe relacién directa entre los factores intrinsecos y el
desempeiio laboral de los trabajadores del Instituto de
Educacion Superior Manuel Antonio Hierro Pozo, en el periodo
2017

1.7.1. Objetivo General

1.7.2.

Determinar cdmo se relaciona la gestion motivacional y desempefio

laboral de los trabajadores del Instituto de Educacién Superior Manuel

Antonio Hierro Pozo, en el periodo 2017

Objetivos especificos

OEL1l:

OE2:

Determinar como se relaciona la gestibon motivacional y
competencias del individuo de los trabajadores del Instituto de
Educacion Superior Manuel Antonio Hierro Pozo, en el periodo
2017.

Determinar como se relaciona la gestion motivacional y
competencias para el puesto de los trabajadores del Instituto de
Educacién Superior Manuel Antonio Hierro Pozo, en el periodo
2017
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OE3:

OE4:

Determinar cédmo se relaciona los factores extrinsecos y el
desempeiio laboral de los trabajadores del Instituto de
Educacion Superior Manuel Antonio Hierro Pozo, en el periodo
2017

Determinar como se relaciona los factores intrinsecos y el
desempeiio laboral de los trabajadores del Instituto de
Educacion Superior Manuel Antonio Hierro Pozo, en el periodo
2017.
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2.1.

2.2.

.  METODO
Disefio de investigacion

En la investigacion se aplicé un disefio correlacional — explicativo, porque se
investigo la relacion que existe entre la gestion motivacional y desempefio
laboral. Segun Mejia (2008), este disefio permite encontrar la relacion entre
los diferentes tipos de variables, asi como establecer la correlacion entre

ambas variables.

Su esquema es el siguiente:

Ox
M r
\ 4
Oy
Dénde:
M = Muestra

Ox = variable 1: Gestiébn Motivacional
Oy = variable 2: Desempefio Laboral

r = Coeficiente de correlacion

Variables y Operacionalizacién
2.2.1. Variables
2.2.1.1. Variable 1: Gestién Motivacional

La Gestion Motivacional es el instrumento que determina el
comportamiento y actitud del colaborador en funcion a sus
metas orientadas a satisfacer alguna necesidad. Por lo tanto

consciente de ello todo directivo debera de orientar tareas
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gue generen estrategias que motiven al colaborador para el
logro de metas organizacionales Amorés (2007)

Las dimensiones son:
D1: Factores extrinsecos
D2: Factores intrinsecos

2.2.1.2. Variable 2: Desempefio Laboral

Es el nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador en el
logro de las metas dentro de la organizacién en un tiempo
determinado, el desempefio estd conformado por
actividades tangibles, observables y otras que se puedan
deducir. Vicente (1997)

Las dimensiones son:

D3: Competencias del Individuo

D4: Competencias para el puesto
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2.2.2. Matriz de operacionalizacion de variables.
DEFINICION . P ESCALA DE
VARIABLES CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES ITEMS MEDICION
La Gestion Motivacional . L L Condiciones de trabajo 1,2
es el instrumento que Para rpedlr Ia'Gestlon !\/Iot'lvamonal, se — —
determina el realiz6 a través de la técnica de la Politicas de la organizacion 3
comportamiento y actitud encuesta, recogiendo la opinién de Relaciones con el jefe 45
del colaborador en una muestra, aplicada a 37 Factores Competencia técnica del jefe 6
funcion a sus metas empleados. El instrumento utilizado es extrinsecos p — J
. orientadas a safisfacer el cuestionario que esta compuesto Salario y remuneracion 7
GESTION alguna necesidad. Por lo | POF 20 items de acuerdo a las Seguridad en el puesto 8,9 Escala Ordinal
MOTIVACIONAL X ; dimensiones, disefiada bajo la escala -
tanto consciente de ello ) ; : Relaciones con Colegas 10 (NUNCA,
todo directivo debera de de medicion de nivel ordinal. Con una 2 CASI NUNCA
orientar tareas que escala de resultados (Nunca, Casi Trabajo 11 AVECES ’
generen estrategias que Nunca, A veces, Casi Siempre, Delegacion de responsabilidad | 12 '
motiven al colaborador Siempre) Los resultados de las Factores Progreso 13,14 cAs!
ara el loaro de metas variables y dimensiones se expresaran intrinsecos g. : ’ SIEMPRE,
grganizac?onales Amorés | €N categorias en muy buena, buena, Crecimiento 15,16 SIEMPRE)
(2007) regular, mala y deficiente. Realizacion 17,18
Reconocimiento 19,20
Para medir la variable desempefio Iniciativa y excelencia 1,2
: ; s laboral, se realizé a través de la ;
Es el nivel de ejecucion Toeeh - Competencias Integridad 34
alcanzado por el técnica de la encuesta, recogiendo la peter Comunicacién a todo nivel 5,6
trabajador en el logro de opinién de una muestra, aplicada a 37 del Individuo _
las metas dentro de la empleados. El instrumento utilizado es Supervision _ 7,8
organizacién en un el cuestionario que esta compuesto Apertura para el cambio 9,10 Escala Ordinal
. tiempo determinado, el por 20 items de acuerdo a las Calidad administrativa 11 scaia Lrdina
DESEMPENO desempefio esta ’ dimensiones, disefiada bajo la escala Trabajo en equipo 1213 (NUNCA,
LABORAL conformado por de medicion de nivel ordinal. Con una d R ’ CASI NUNCA,
actividades tangibles escala de resultados (Nunca, Casi _ Trabajo con otras instituciones | 1415 | A ygcEs,
observables y ofras due Nunca, A veces, Casi Siempre, Competencias Cont_rol interno _ 16 CASI
se puedan deducir. Sie_mpre) |_0$ resul_tados de las para el puesto | Sentido Costo/beneficios 17 SIEMPRE,
Vicente (1997) variables y'dlmensmnes se expresaran Toma de decisiones 18,19 SIEMPRE)
en categorias en muy buena, buena,
regular, mala y deficiente. Compromiso de servicio 20
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2.3. Poblacién y muestra
2.3.1. Poblacion

La poblacion de estudio estuvo conformada por todos los trabajadores
administrativos y docente, nombrados y contratados del Instituto de
educacion Superior Manuel Antonio Hierro Pozo.

La poblacion es el total de los miembros de la unidad de analisis. Equivale al
concepto de conjunto y es delimitado por cada investigador de acuerdo a los
criterios que estime por conveniente y de acuerdo a sus necesidades Mejia
(2008).

La poblacion objetivo esta constituido por 37 personas entre trabajadores
nombrados y contratados del Instituto de educacion Superior Manuel Antonio

Hierro Pozo, entre hombres y mujeres, que laboran en el afio 2017.

Tabla 1: Distribucion de la poblacion en estudio

Nombrados 10 27
Contratados 27 73
TOTAL 37 100

Fuente: CAP Y Cuadro de horas del IESTP Manuel Antonio Hierro Pozo - 2017

Elaborado propia

2.3.2. Muestra

Es un sub conjunto de la poblacion; para que una muestra sea representativa
es importante tener en cuenta que la poblacién contenga caracteristicas
semejantes entre ellos. Mejia (2008)

La muestra de estudio para este trabajo de investigacion estara compuesto
por el 100% de la poblacion, seleccionada no probabilisticamente de manera

intencional.

Tabla 2: Distribucidn de la muestra en estudio
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2.4.

2.4.1.

2.4.2.

Nombrados 10 27
Contratados 27 73
TOTAL 37 100

Fuente: CAP Y Cuadro de horas del IESTP Manuel Antonio Hierro Pozo - 2017

Elaborado propia

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad

Una vez seleccionada el disefio de la investigacién apropiado y la
muestra adecuada de acuerdo con el problema de estudio e hipétesis,
se procedié a la recoleccién de datos pertinentes sobre las variables
involucradas en la investigacion. Recolectar los datos implica tres
actividades estrechamente vinculadas entre si: seleccion de instrumento
de medicion, aplicar ese instrumento de medicién y preparar las
mediciones obtenidas para que puedan analizarse correctamente.

Hernandez, Fernandez, Baptista (2006)

Técnicas

La técnica consiste en indagar la opinidbn que tiene un sector de la

poblacion sobre determinado problema. Abanto (2016).

La técnica utilizada fue la Encuesta. Mediante el cuestionario se logré

indagar sobre la opinion de los participantes de la muestra.

Variable Técnica Instrumento
M G_estlpn | Cuestionario Sobre Gestion
otivaciona Encuesta
Motivacional
. Cuestionario Sobre Desempefio
Desempefio
Encuesta Laboral
Laboral
Instrumentos
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2.4.2.1. Cuestionario sobre gestion motivacional.

Es un instrumento elaborado con la finalidad de conocer la opinion de los
trabajadores sobre la gestion motivacional en el Instituto Superior Manuel
Antonio Hierro Pozo de Ayacucho. Estuvo estructurado en 20 items, en

funcion a sus dos dimensiones.

2.4.2.2. Cuestionario sobre desempefio laboral

Es un instrumento elaborado con la finalidad de conocer y medir la opinion
de los trabajadores del Instituto Superior Manuel Antonio Hierro Pozo.

Estuvo estructurado en 20 items, en relacién con las dos dimensiones.

2.4.3. Validacion y confiabilidad del instrumento

2.4.3.1. Validacion

Los instrumentos empleados en este estudio se disefiaron teniendo en
cuenta los criterios técnicos acertados y exigidos, por tanto, han sido
objeto de validacion mediante la técnica de juicio de expertos, quienes
luego de realizar la evaluacion de los instrumentos dieron su conformidad

para su aplicacion.

Herndndez, Fernandez y Baptista (2010), indica que entre mayor
evidencia de validez de contenido, validez de criterio, y validez de
constructo tenga un instrumento de medicion, este se acerca mas a
representar la variable o variables que pretende medir.

La validacion fue realizada por cinco expertos.

Mg. Aldo Huamani Ochoa

Dr Fernando Cavero Sanchez

Dr. Sandoval Rios, José Elias

Dr. Sanchez Romero, Rubén.

Dr. Reyes Alva, William Armando
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2.4.3.2. Confiabilidad

El andlisis de confiabilidad se realiz6 mediante el software estadistico
SPSS version 23, y es a través del método de consistencia interna,
utilizando la informacién recopilada para cada elemento y luego a nivel

general, el cual determino lo siguiente:

Confiabilidad para variable 1

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos  Valido 37 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 37 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Alfa de Cronbach N2 de elementos

,916 20

Confiabilidad para Variable 2.

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 37 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 37 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Alfa de Cronbach N2 de elementos

,886 20
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2.5.

2.6.

Métodos de analisis de datos

Para el procesamiento de los datos se aplicé las técnicas de la
Estadistica Descriptiva e Inferencial, siendo asi que la informacion se
presenta en tablas y gréficos propios de la estadistica. El procesamiento
de la informacion es mediante el programa SPSS. Mediante el
coeficiente de correlacion de Spearman nos permitié contrastar la
hipotesis del estudio y determinar la relacibn entre variables vy
dimensiones, haciendo viable presentar la informacion en tablas de
frecuencias y su interpretacion correspondiente sobre los resultados
obtenidos. La informacién se sintetiza en las conclusiones, y

recomendaciones respectivas.

Consideraciones éticas

En la presente investigacion de acuerdo a los principios basicos de las
investigaciones se protegi6 la identidad y la opinidn de cada uno de los
sujetos de estudio y se tom6 en cuenta las consideraciones éticas
pertinentes como confidencialidad, consentimiento informado, libre
participacion y anonimato de la informacién. Por tanto la informacion
obtenida no fue revelada para cualquier otro fin solo para fines del
estudio; la finalidad del consentimiento informado fue solicitar
autorizacion a la Direccion del Instituto Superior Manuel Antonio Hierro
Pozo de Ayacucho para la realizacibn del estudio, logrando la
participacion de manera voluntaria de los trabajadores conformados por
el personal docente y personal administrativo. El presente estudio se
realizé con transparencia y de acuerdo a la declaracion jurada se deja

constancia que no ha habido plagio.
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[ll. RESULTADOS

3.1. Descripcion de resultados

Para obtener informacion se empled dos cuestionarios adecuados para
la investigacion de tipo cuantitativo y disefio correlacional. Luego de
obtener la informacion, se realiz6 el proceso mediante el programa
Excel y SPSS- 23 obteniendo resultados que mediante la interpretacion
y el andlisis se presentan a continuacion en tablas y graficos
estadisticos de acuerdo a los objetivos y realizando la contratacion de
las hipotesis formuladas.

3.1.1. Resultados segun categorias de la gestion motivacional de los
trabajadores del Instituto de Educacion Superior Manuel Antonio
Hierro Pozo de Ayacucho, 2017

Tabla 3. Resultados segun categorias de la gestion motivacional
de los trabajadores.

CATEGORIAS N° DE TRABAJADORES %
Deficiente 0 0
Mala 0 0
Regular 10 27,03
Bueno 20 54,05
Muy Bueno 7 18,92

Total 37 100

Fuente: Base da dados del cuestionario sobre gestion motivacional
Elaboracion propia
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Grafico 1: Resultados segun categorias de la gestion motivacional
de los trabajadores.
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Fuente: Base da dados del cuestionario sobre gestion motivacional
Elaboracion propia

Interpretacion

La Tabla 3, muestra los resultados obtenidos a través del cuestionario
para evaluar gestion motivacional del personal del Instituto superior
Manuel Antonio Hierro Pozo de Ayacucho, correspondiente al afio
2017. Dicha tabla evidencia que ningun trabajador considera como
deficiente y mala la gestibn motivacional en la institucién; 10
trabajadores, manifestaron que existe un nivel regular de gestion
motivacional, la cual constituyen el 27,03% de la muestra de estudio;
20 trabajadores sefialan que existe un nivel bueno, que representa al
54,05% de la muestra de estudio y 7 trabajadores indican una muy
buena gestion motivacional, que equivale al 18,92% de la muestra de

estudio.
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3.1.2. Resultados segun categorias de factores extrinsecos de los
trabajadores del Instituto de Educacién Superior Manuel Antonio

Hierro Pozo de Ayacucho, 2017

Tabla 4: Resultados segun categorias de los factores extrinsecos

de los trabajadores.

CATEGORIAS Y RANGOS N° DE TRABAJADORES %
Deficiente 0 0
Mala 0 0
Regular 14 37,84
Bueno 16 43,24
Muy Bueno 7 18,92

Total 37 100%

Fuente: Base da dados del cuestionario sobre gestién motivacional
Elaboracion propia

Grafico 2: Resultados segun categorias de los factores

extrinsecos de los trabajadores.
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Fuente: Base da dados del cuestionario sobre gestion motivacional.

Elaboracion propia
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Interpretacion

Segun la tabla 4, se muestra los resultados conseguidos a traves del
cuestionario sobre la gestion motivacional aplicada a los trabajadores
del Instituto de Educacion Superior Manuel Antonio Hierro Pozo, con
el propoésito de establecer el nivel de los factores extrinsecos de los
trabajadores.

Dicha tabla evidencia que ningun trabajador considera deficiente o
mala el nivel de los factores extrinsecos, mientras que 14
trabajadores, manifestaron que existe un nivel regular de factores
extrinsecos, la cual constituyen el 37.84% de la muestra de estudio;
16 trabajadores sefialan que existe un nivel bueno de factores
extrinsecos, la cual significan el 43.24% de la muestra de estudio y 7
trabajadores indican que existe muy buen nivel de factores
extrinsecos, que equivale al 18.92% de la muestra de estudio.

3.1.3. Resultados segun categorias de factores intrinsecos de los

trabajadores del Instituto de Educacién Superior Manuel Antonio
Hierro Pozo de Ayacucho, 2017

Tabla 5: Resultados segun categorias de los factores intrinsecos

de los trabajadores.

CATEGORIAS Y RANGOS N° DE %
TRABAJADORES

Deficiente 0 0

Mala 0 0
Regular 4 10,81
Bueno 21 56,76
Muy Bueno 12 32,43
Total 37 100%

Fuente: Base da dados del cuestionario sobre gestién motivacional
Elaboracion propia
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Grafico 3: Resultados segun categorias de los factores
intrinsecos de los trabajadores.
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Fuente: Base da dados del cuestionario sobre gestion motivacional

Elaboracién propia
Interpretacion
De acuerdo a la tabla 5, se observa que los resultados conseguidos a
través del cuestionario sobre gestion motivacional aplicada a los
trabajadores del instituto superior Manuel Antonio Hierro Pozo de
Ayacucho, con el objetivo de determinar el nivel de los factores
intrinsecos en los trabajadores. Se aprecia que ningun trabajador
considera deficiente o mala los niveles del factor intrinsecos, 4
trabajadores, manifestaron que existe un nivel regular de factores
intrinsecos, el cual constituyen el 10.81%; 21 trabajadores sefialan
que existe un nivel bueno de factores intrinsecos, que corresponde al
56.76% y por ultimo 12 trabajadores manifiestan que existe muy buen
nivel de factores intrinsecos en los trabajadores, que corresponde al

32,43% de la muestra de estudio.
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3.1.4. Resultados segun categorias del Desempefio laboral de los
trabajadores del Instituto de Educacién Superior Manuel Antonio
Hierro Pozo de Ayacucho, 2017

Tabla 6: Resultados segun categorias del desempefio laboral de

los trabajadores.

CATEGORIAS Y RANGOS N° DE TRABAJADORES %
Deficiente 0 0
Mala 0 0
Regular 1 2,70
Bueno 2 5,41
Muy Bueno 34 91,89

Total 37 100%

Fuente: Base da dados del cuestionario sobre Desempefio Laboral

Elaboracién propia

Grafico 4: Resultados segun categorias del desempefio laboral

de los trabajadores.

Porcentaje

[ sl ]
4

Categorias y Rangos

Fuente: Base da dados del cuestionario sobre desempefio laboral

Elaboracion propia
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Interpretacion

De acuerdo a la tabla 6, se muestra los resultados obtenidos a través
del cuestionario sobre desempefio laboral aplicada a los trabajadores
del Instituto Superior Manuel Antonio Hierro Pozo de Ayacucho, con
el objetivo de establecer el nivel de desempefio laboral en los
trabajadores En dicha tabla se aprecia que ningun trabajador
considera deficiente o mala el nivel de desemperio laboral que tienen
en la institucion, mientras que 1 trabajador, manifesté que existe un
nivel regular de desempeiio, el cual constituyen el 2,70%; 2
trabajadores sefalan que existe un nivel bueno de desempefio
laboral, que significa el 5,41%; ademas 34 trabajadores manifiestan
gue existe muy buen nivel de desempefio en los trabajadores, que

equivale al 91.89% de la muestra de estudio.

3.1.5. Resultados segun categorias de las competencias del individuo en el
Instituto de Educacion Superior Manuel Antonio Hierro Pozo de
Ayacucho, 2017

Tabla 7: Resultados segun categorias de las Competencias del

individuo
CATEGORIAS Y RANGOS N° DE TRABAJADORES %
Deficiente 0 0
Mala 0 0
Regular 1 2,70
Bueno 13 35,14
Muy Bueno 23 62,16
Total 37 100%

Fuente: Base da dados del cuestionario sobre desempefio laboral
Elaboracion propia
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Grafico 5: Resultados segun categorias de las competencias del

individuo

Porcentaje

2 o)

Regular Buena Muy Buena

Categorias y Rangos

Fuente: Base da dados del cuestionario sobre desempefio laboral

Elaboraci6n propia
Interpretacion
De acuerdo a la tabla 7, se muestran los resultados obtenidos del
cuestionario de desempefio laboral aplicada a los trabajadores en el
Instituto Superior Manuel Antonio Hierro Pozo de Ayacucho, durante
el afio 2017. De dicha tabla se denota que ningun trabajador considera
deficiente o mala el nivel de competencias del individuo, se observa
qgue 01 trabajador sefiala que existe un nivel regular de competencias
del individuo, que representa el 2.70%; ademas 13 trabajadores
sefalan que existe un nivel bueno de competencias del individuo, el
cual constituye el 35.14% y 23 trabajadores indican que existe muy
buen nivel de competencias del individuo que equivale al 62.16% de

la muestra de estudio.
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3.1.6. Resultados segun categorias de las competencias para el puesto en
el Instituto de Educacion Superior Manuel Antonio Hierro Pozo, 2017

Tabla 8: Resultados segun categorias de las competencias para el

puesto
CATEGORIAS N° DE TRABAJADORES %
Deficiente 0 0
Mala 0 0
Regular 1 2,70
Bueno 16 43,24
Muy Bueno 20 54,05

Total 37 100%

Fuente: Base da dados del cuestionario sobre desempefio laboral
Elaboracién propia

Grafico 06: Resultados segun categorias de las competencias para

el puesto

Porcentaje

Regular Buena Muy Buena

Categorias y Rangos

Fuente: Base da dados del cuestionario sobre desempefio laboral
Elaboracion propia
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Interpretacion

De acuerdo a la Tabla 8, se muestran los resultados conseguidos a
través del cuestionario sobre desempefio laboral aplicada a los
trabajadores del instituto Manuel Antonio Hierro Pozo con el objetivo
de establecer el nivel de competencias para el puesto, mostrando el
resultado que ningun trabajador considera deficiente o mala el nivel
de competencias para el puesto, 1 trabajador manifestd que existe un
nivel regular de competencias para el puesto que corresponde al
2,70%; 16 trabajadores sefalan que existe un nivel bueno de
competencias para el puesto que corresponde al 43.24% de la
muestra y 20 trabajadores indican que existe muy buen nivel de

competencias, que equivale al 54.05% de la muestra de estudio.

3.2. Contrastacion de hipotesis

3.2.1. Pruebade la hip6tesis general

Existe relacién directa entre la gestion motivacional y desempefio
laboral de los trabajadores del Instituto de Educacién Superior Manuel

Antonio Hierro Pozo en Ayacucho, en el periodo 2017.

Hipotesis alterna (Hi):
Existe relacion directa entre la gestibn motivacional y desempefio
laboral de los trabajadores del Instituto Superior Manuel Antonio

Hierro Pozo en Ayacucho, en el periodo 2017.

Hipotesis nula (Ho):
No existe relacién directa entre la gestion motivacional y desempefio
laboral de los trabajadores del Instituto Superior Manuel Antonio

Hierro Pozo en Ayacucho, en el periodo 2017.
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Tabla 9:

Correlacion entre gestion motivacional y desempefio laboral

Calculo del coeficiente de correlaciébn de Spearman

Gestion Desemperio

Motivacional Laboral

Gestion Correlacion de Rho 1,000 .599**
Motivacional de Spearman

Sig. (bilateral) .000

N 37 37

Desempeiio Correlacion de Rho . 599** 1,000
Laboral de Spearman

Sig. (bilateral) .000
N 37 37

** La correlacion es significativa a un nivel de 0.01 (2 colas)

Decision estadistica:

En la tabla N° 09 se observa que el valor de “sig” es de 0,000 siendo
menor a 0,05 de nivel de significancia, entonces se puede afirmar con
un nivel de confianza del 95 % que existe una correlacion positiva
moderada entre gestion motivacional y el desempefio laboral en los
trabajadores del Instituto de Educacion Superior Manuel Antonio
Hierro Pozo en el periodo 2017 como lo comprueba la correlacion de

Spearman de 0,599.

Conclusidn estadistica:

Para el 1% de significacion existe relacion significativa entre la gestion
motivacional y desempefio laboral, por lo que se acepta la hipétesis
alterna.

En efecto si se incrementa 0 mejora la gestion motivacional, entonces
se lograra mejorar el desempefio laboral, es decir existe un 54.5% de
trabajadores que tiene una percepcion que gestion motivacional es
bueno y el 91.89% de los trabajadores tienen muy buen desempefio
laboral, por lo tanto es imperativo aplicar estrategias adecuadas por
parte del personal directivo orientadas a mejorar la motivacion con el

propésito de mejorar el desempefio laboral.
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3.2.2. Prueba de la Hipotesis especifica 1

Existe relacion directa entre la gestion motivacional y las
competencias del individuo de los trabajadores del Instituto de
Educacién Superior Manuel Antonio Hierro Pozo en Ayacucho en el
periodo 2017.

Hipotesis alterna (Hi):

Existe relacion directa entre la gestion motivacional y las
competencias del individuo de los trabajadores del Instituto de
Educacion Superior Manuel Antonio Hierro Pozo en Ayacucho en el
periodo 2017.

Hipotesis nula (Ho):

No existe relacion directa entre la gestion motivacional y las
competencias del individuo de los trabajadores del Instituto de
Educacion Superior Manuel Antonio Hierro Pozo en Ayacucho en el
periodo 2017.

Tabla 10:

Correlacion entre la gestion motivacional y las competencias del
individuo.

Calculo del coeficiente de correlacién de Spearman

Gestion Competencias

Motivacional del individuo

Gestion Correlacion de 1,000 543%*
Motivacional ~ Rhode
Spearman
Sig. (bilateral) 001
N 37 37
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Competencias Correlacion de D543** 1,000
del individuo ~ Rhode

Spearman
Sig. (bilateral) .001
N 37 37

** La correlacion es significativa a un nivel de 0.01 (2 colas)

Decision estadistica:

En la tabla N° 10 se observa que el valor de “sig” es de 0,001 siendo
menor a 0,05 de nivel de significancia, entonces se puede afirmar con
un nivel de confianza del 95 % que existe una correlacion positiva
moderada entre gestion motivacional y las competencias de los
trabajadores del Instituto de Educacion Superior de Educacion
Superior Manuel Antonio Hierro Pozo en el periodo 2017 como lo

comprueba la correlacion de Spearman de 0,543.

Conclusion estadistica:
Para el 1% de significacion existe relacion significativa entre la gestion
motivacional y las competencias del individuo, por lo que se acepta la

hipétesis alterna.

En efecto si se incrementa 0 mejora la gestion motivacional, entonces
se lograra un mejoramiento en las competencias del individuo, del
resultado obtenido existe un 54.05% de trabajadores percibe como
bueno la gestion motivacional y el 62.16% de los trabajadores indican
que cuentan con las competencias necesarias en la calificacion de
muy bueno, es por ello importante mejorar la gestion motivacional y
aprovechar las competencias individuales que tiene el personal tanto

administrativo y docente.
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3.2.3. Prueba de la Hipotesis especifica 2

Existe relacion directa la gestion motivacional y las competencias para
el puesto de los trabajadores del Instituto de Educacion Superior

Manuel Antonio Hierro Pozo en Ayacucho, en el periodo 2017.

Hipotesis alterna (Hi):
Existe relacion directa la gestion motivacional y las competencias para
el puesto de los trabajadores del Instituto de Educacion Superior

Manuel Antonio Hierro Pozo en Ayacucho, en el periodo 2017.

Hipotesis nula (Ho):
No existe relacion directa la gestion motivacional y las competencias
para el puesto de los trabajadores del Instituto de Educacién Superior

Manuel Antonio Hierro Pozo en Ayacucho, en el periodo 2017.

Tabla 11:

Correlacién entre gestion motivacional y competencias para el

puesto
Calculo del coeficiente de correlacion de Spearman
Gestion Competencias
Motivacional para el puesto
Gestion Correlacion de 1,000 532%x
Motivacional ~ Rhode
Spearman
Sig. (bilateral) .001
N 37 37
Competencias Correlacion de 532** 1,000
para el puesto Rhode
Spearman
Sig. (bilateral) .001
N 37 37

** La correlacion es significativa a un nivel de 0.01 (2 colas)
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Decisién estadistica:

En la tabla N° 11 se observa que el valor de “sig” es de 0,001 siendo
menor a 0,05 de nivel de significancia, entonces se puede afirmar con
un nivel de confianza del 95 % que existe una correlacion positiva
moderada entre gestion motivacional y las competencias para el
puesto del Instituto de Educacion Superior Manuel Antonio Hierro
Pozo en el periodo 2017 como lo comprueba la correlacion de

Spearman de 0,532.

Conclusion estadistica:
Para el 1% de significacion existe relacion significativa entre la gestion
motivacional y las competencias para el puesto, por lo que se acepta

la hipétesis alterna.

Por tanto se deberia mejorar la gestion motivacional, ello contribuira
un mejoramiento en las competencias para el puesto, del resultado
obtenido del cuestionario existe un 54.05% de trabajadores que
perciben como bueno la gestibn motivacional y el 54.05% de los
trabajadores indican que las competencias para el puesto son muy
buenos, es por ello imperante a través de érgano directivo mejorar
los aspectos de motivacion, para aprovechar las competencias para
el puesto y ello conllevara en el mejor desempefio laboral tanto

administrativo y docente.

3.2.4. Prueba de la Hipdtesis especifica 3

Existe relacién directa entre los factores extrinsecos y el desempefio
laboral de los trabajadores del Instituto de Educacién Superior Manuel

Antonio Hierro Pozo en Ayacucho, en el periodo 2017.
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Hipotesis alterna (Hi):

Existe relacién directa entre los factores extrinsecos y el desempefio
laboral de los trabajadores del Instituto de Educacién Superior Manuel
Antonio Hierro Pozo en Ayacucho, en el periodo 2017.

Hipotesis nula (Ho):

No existe relacion directa entre los factores extrinsecos y el
desempeiio laboral de los trabajadores del Instituto de Educacion
Superior Manuel Antonio Hierro Pozo en Ayacucho, en el periodo
2017.

Tabla 12:

Correlacién entre factores extrinsecos y el desempefio laboral

Calculo del coeficiente de correlacién de Spearman

Factores Desempefio
Extrinsecos Laboral

Factores Correlacion de Rho de 1,000 519**
Extrinsecos Spearman

Sig. (bilateral) .001

N 37 37
Desempefio Correlacion de Rho de .519** 1,000
Laboral Spearman

Sig. (bilateral) .001

N 37 37

** La correlacion es significativa a un nivel de 0.01 (2 colas)

Decisién estadistica:

En la tabla N° 12 se observa que el valor de “sig” es de 0,001 siendo
menor a 0,05 de nivel de significancia, entonces se puede afirmar con
un nivel de confianza del 95 % que existe una correlacion positiva
moderada entre los factores extrinsecos y el desempefio laboral de
los trabajadores del Instituto de Educacion Superior Manuel Antonio
Hierro Pozo en el periodo 2017 como lo comprueba la correlacion de

Spearman de 0,519.
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Conclusion estadistica:
Para el 1% de significacion existe relacion significativa entre los
factores extrinsecos y el desemperio laboral de los trabajadores, por

lo que se acepta la hipotesis alterna.

De este resultado, el 6rgano directivo de la institucion deberia mejorar
los aspectos de equipamiento, infraestructura, remuneracién entre
otros por la correlacion que existe con el desempefio de los
trabajadores en el cumplimiento de su trabajo, del resultado obtenido
del cuestionario muestra que el 43.24% de los trabajadores
consideran como bueno los factores extrinsecos, mientras el
cuestionario dos muestra un 91.89 % de trabajadores consideran su
desempeiio laboral como muy bueno, es por ello importante dar
atencion los factores extrinsecos, y con ello mejorar el desempefio

laboral de los trabajadores.

3.2.5. Prueba de la Hipodtesis especifica 4

Existe relacion directa entre los factores intrinsecos y el desempefio
laboral de los trabajadores del Instituto de Educacion Superior Manuel

Antonio Hierro Pozo, en el periodo 2017

Hipotesis alterna (Hi):
Existe relacidon directa entre los factores intrinsecos y el desempefio
laboral de los trabajadores del Instituto de Educaciéon Superior Manuel

Antonio Hierro Pozo, en el periodo 2017

Hipotesis nula (Ho):

No existe relacion directa entre los factores intrinsecos y el desempefio
laboral de los trabajadores del Instituto de Educaciéon Superior Manuel
Antonio Hierro Pozo, en el periodo 2017
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Tabla 13:

Correlacion entre los factores intrinsecos y el desempefio laboral

Calculo del coeficiente de correlacion de Spearman

Factores Desempefio
intrinsecos laboral
Factores Correlacion de 1,000 .609**
intrinsecos Rho de
Spearman
Sig. .000
(bilateral)
N 37 37
Desempefio Correlacion de .609** 1,000
laboral Rho de
Spearman
Sig. .000
(bilateral)
N 37 37

** La correlacion es significativa a un nivel de 0.01 (2 colas)

Decisién estadistica:

En latabla N° 13 se observa que el valor de “sig” es de 0 siendo menor
a 0,05 de nivel de significancia, entonces se puede afirmar con un
nivel de confianza del 95 % que existe una correlacion positiva
moderada entre los factores intrinsecos y el desempefio laboral de los
trabajadores del Instituto de Educacion Superior Manuel Antonio
Hierro Pozo en el periodo 2017 como lo comprueba la correlacion de

Spearman de 0,609.

Conclusion estadistica:
Para el 1% de significacién existe relacién significativa entre los
factores intrinsecos y el desempefio laboral de los trabajadores, por

lo que se acepta la hipotesis alterna.
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Por tanto, es necesario mejorar el ambiente laboral de acuerdo a la
informacion obtenida el trabajador percibe en mayor proporcion como
buena que se refleja en el 56.76% de motivacion intrinseca, por lo que
es importante generar estrategias para mejorar esta dimension esto
contribuira al mejor desempefio de los trabajadores que contrasta con
el resultado obtenido del cuestionario dos muestra un 91.89 % de
trabajadores consideran su desemperio laboral como muy bueno, es
por ello importante dar atencion los factores intrinsecos para mejorar

aun mas el desempefio laboral.
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DISCUSION

La presente investigacion esta enmarcada dentro un contexto de gestion publica, a
nivel de la educacion superior. El propdsito es identificar la relacion existente entre
la gestibn motivacional y el desempefio laboral, y a partir de los resultados
obtenidos contribuir al entendimiento de las dos variables de estudio. Para este
estudio se tomaron de referencia diversas investigaciones que tuvieron como

objetivos similares a nuestro tema de investigacion.

El disefio del estudio es explicativo correlacional, determinandose el nivel de cada
una de las variables y comprender la relacion de ellas. La gestion motivacional se
define como el proceso mediante el cual los directivos generan los espacios
necesarios para estimular positiva 0 negativamente a sus trabajadores en el
cumplimiento de los objetivos de la organizacion. Como se afirma que la motivacion
es el deseo de dedicar altos niveles de esfuerzo a determinados objetivos
organizacionales, condicionados por la capacidad de satisfacer algunas
necesidades individuales explicado por Chiavenato (2002), de acuerdo a este
concepto una adecuada motivacion contribuye al logro de objetivos
organizacionales. Es por ello la importancia de realizar la presente investigacion
denominada: La gestion Motivacional y el desempefio laboral en el Instituto de
Educaciéon Superior Manuel Antonio Hierro Pozo en el periodo 2017, para que al
finalizar el estudio se pueda implementar las recomendaciones y contribuir a la

mejora del servicio que brinda a la ciudad de Huamanga.

Con respecto a la hipétesis general planteada por el estudio, los resultados hallados
se concluye que existe una correlacion positiva moderada entre la gestidon
motivacional y el desempefio laboral como lo muestra la prueba de coeficientes
de Spearman (Rho Sp =0,599), como lo muestra la tabla 9, relacionado a la gestion
motivacional que evidencia que el 27.03% de los trabajadores perciben que existe
un nivel regular de esta variable y el significativo 54.05% perciben un nivel bueno
de la gestion motivacional y el 18.92 consideran un nivel muy bueno de gestion
motivacional, resultado que permite concluir que existe un considerable porcentaje
de trabajadores que perciben un buen nivel de motivacion, estos resultados se

reflejan en su trabajo diario, en el cumplimiento de sus tareas, objetivos. Este
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resultado se corrobora con la investigacion de Sum (2015) que concluye que la
motivacion produce en el personal administrativo de la empresa, realizar las
actividades laborales en su puesto de trabajo con un buen entusiasmo y que se
sientan satisfechos por recibir incentivos por un buen desempefio laboral. Asimismo
en la investigacion realizada por Calvo, V. y Loayza, Y. (2015) quienes concluyen
que los factores motivacionales intrinsecos mas relevantes en el desempefio del
talento humano son el trabajo mismo, reconocimiento, compensacion econémica,
relaciones interpersonales y las condiciones de trabajo, presentan una correlacion
positiva. También se corrobora este resultado con el estudio de Chirito, E. y
Raymundo, S. (2015) en el que se comprob6 que el ambiente laboral, las politicas
de la empresa, seguridad en el puesto de trabajo, el salario y la comunicacion
influyen a que los trabajadores se desempefien de manera eficiente y eficaz; por
ende, brindan un mejor servicio a los clientes. También se determiné que los
factores motivacionales inciden de manera positiva en el desempefio laboral de los
trabajadores, del resultado obtenido en la presente investigacion y los resultados
de los trabajos previos se concluye que una adecuada gestion de la motivacion
influye en la mejora del desempeiio laboral de los trabajadores, incidiendo en
diferentes factores como el reconocimiento, premios, mejoras salariales que inciden

en la motivacién del trabajador.

La hipotesis especifica uno planteada por el estudio ha sido aceptada mediante la
prueba de coeficientes de Spearman (Rho Sp = 0,543 ), por tanto existe
correlacion positiva moderada entre la gestion motivacional y las competencias de
los individuos de los trabajadores del Instituto de Educacién Superior Manuel
Antonio Hierro Pozo; como lo corrobora el estudio de Salcedo, O (2016) estudio
que llego a la conclusién que existe una correlacion directa moderada entre las
variables de motivacién y trabajadores de la Oficina Zonal de Ayacucho del
organismo. Asimismo Barrientos, Y (2016) llego a la conclusion que existe una
relacion directamente moderada entre las variables motivacion y desempefio
laboral en los trabajadores de la ONG World Vision Perd. Sin embargo Alarcon, D.
(2016) concluye que no existe relacion entre la motivacion y el desemperio laboral.
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La hipotesis especifica dos ha sido también aceptada mediante la prueba de
coeficiente de Pearson (Rho Sp = 0,532), por tanto existe una correlacién positiva
moderada entre la gestion motivacional y las competencias para el puesto de los
trabajadores del Instituto de educacion Superior Manuel Antonio Hierro Pozo.
Resultados que son corroborados por Castro, P. (2016) que determina que existe
una relacién positiva entre los valores hacia el trabajo, la motivacion y el
desempeiio, ademas de una fuerte relacion entre la motivacion y el desempefio,
sefala la importancia que tienen los valores en la conducta de los trabajadores
porque influyen en las percepciones, actitudes del talento humano, los cuales
tendran un efecto positivo en el desempefio laboral. También la investigacion de
Sum (2015) concluye que la motivacion influye en del desempefio laboral del
personal administrativo de la empresa. La motivacion produce en el personal
administrativo realizar sus tareas asignadas en su puesto de trabajo con mucho
entusiasmo y se sienten satisfechos al recibir incentivos por su buen desempeiio
laboral, ademas se comprobd que las felicitaciones a los trabajadores por parte de
sus jefes influye positivamente en su desempefio laboral. Estos resultados se
sustentan tedricamente por lo sostenido por Robbins y Judge (2009) quienes
definen a la “motivacién como aquella voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo
para alcanzar metas de la organizacion, y la voluntad que esta condicionada a la

persona dependiendo de la necesidad individual que pueda tener”.

La hipotesis especifica tres planteada por el estudio ha sido aceptada mediante la
prueba de coeficientes de Spearman (Rho Sp = 0,519), por tanto existe una
correlacion positiva moderada entre los factores extrinsecos y el desempefio laboral
de los trabajadores del Instituto de Educacion Superior Manuel Antonio Hierro Pozo,
resultado que es corroborado por Vera, N. y Zapata, M. (2014) llegando a la
conclusién de que la motivaciéon tanto intrinseca y extrinseca induce al personal
administrativo a mejorar el desempefio laboral en el personal administrativo del
Hospital Regional de Cuzco, teniendo mas incidencia en el factor intrinseco.
Ademas en el estudio realizado por Reynaga, Y. (2015) se afirma una vez mas de
los resultado obtenidos de las encuestas que existe una relacion significativa entre
la motivacién y desempefio laboral del personal en el Hospital Hugo Pesce

Pescetto. Otro estudio que corrobora este resultado es Olvera, Y (2013) quien llego
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a la conclusién gue los principales factores que influyen en el desempefio laboral
son el trabajo en equipo, seguridad e higiene, ambos fueron considerados como
factores operativos y la motivacion son parte de los factores extrinsecos como el
salario siendo este el de mayor dominio en el personal. También Tipe, G (2016)
corrobora de manera general que existe una correlacion positiva entre la motivacion

y el desempefio laboral.

Por altimo la hipotesis especifica cuatro planteada en el estudio ha sido aceptada
mediante la prueba de coeficientes de Spearman (Rho Sp = 0,609), por tanto
existe una correlacion positiva moderada entre los factores intrinsecos y el
desemperio laboral de los trabajadores del Instituto de Educacién Superior Manuel
Antonio Hierro Pozo, resultado que es compartido por Enriquez, P. (2014) las
conclusiones de la investigacion fueron que con respecto a la motivacion los
empleados tienen una autopercepcién de la motivacibn va de muy buena a
excelente. Para el desempefio laboral los trabajadores se encontraron entre muy
bueno y excelente, por tanto la motivacion para este estudio tiene una influencia
positiva y significativa en grado fuerte en el desempefio laboral de los trabajadores.
También Garcia, C. (2014) concluye que la motivacion resulto ser una variable
predictora positiva y fuerte del desempefio laboral; es asi que los directivos del
corporativo mantienen su alto nivel de motivacién y por tanto su desempefio laboral
se vera incrementado. Otro estudio que contrasta con esta resultado es el de
Yajaira, P. (2012) se concluy6 que existe una desmotivacion de los trabajadores lo
cual afectara negativamente en el desempefio laboral, se observdé que los
trabajadores no reciben retroalimentacion de su jefe, no tienen confianza, creando
un ambiente tenso, existe debilidad y carencia de un sistema de motivacién lo que
afecta significativamente de manera negativa al desempefio laboral de los
trabajadores del departamento de Recursos Humanos. Asi mismo Juares, D. (2016)
concluye en su trabajo de investigacion que las personas que presentan un alto
nivel de motivacion intrinseca, no se relaciona a su desempefio laboral, es decir
gue no existe una correlacion significativa entre las dos variables en el grupo de
docentes, este trabajo de investigacion concuerda con el presente trabajo de
investigacién por lo que los trabajadores del instituto consideran tener un buen

desempenfio laboral a pesar que no cuentan con las condiciones necesarias y los
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factores motivacionales para realizar su trabajo. Teéricamente Chiavenato, |I.
(2000) conceptualiza que el desempefio en un puesto varia de una persona a otra

y esto depende de diversos factores condicionantes que influyen en la persona.
Finalmente, considero que la presente investigacion tiene importantes aportes al

conocimiento cientifico y permite comprender un tema de vital importancia en los

institutos superiores, que mejoraran la calidad de servicio a la poblacion estudiantil.
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CONCLUSIONES

12, Se determin6 que existe una correlacion positiva moderada entre la gestion

motivacional y el desempefio laboral de los trabajadores del I.E.S.T.P. Manuel
Antonio Hierro Pozo, en el periodo 2017 mediante el coeficiente de correlacion
de Spearman de Rho Sp = 0,599 entre las variables de estudio, por lo que se
acepta la hipétesis formulada en la investigacion, de este resultado podemos
inferir que una correcta gestion motivacional influye en un mejor desempefio
laboral que incide en el cumplimiento de las metas institucionales, debiendo
generar mecanismos de motivacion orientadas a mejorar las condiciones

laborales y por ende la mejorar el desempefio del trabajador.

22, Se determin6 que existe una correlacion positiva moderada entre la gestion

motivacional y las competencias del individuo de los trabajadores del I.E.S.T.P.
Manuel Antonio Hierro Pozo, en el periodo 2017 mediante el coeficiente de
correlacién de Spearman de Rho Sp = 0,543 entre las variables de estudio, por
lo que se acepta la hipétesis formulada en la investigacion. De este resultado
se puede inferir que la gestion motivacional realizada se relaciona con las
competencias que tiene el trabajador, por lo que se debe implementar nuevas

estrategias para mejorar y empoderar estas competencias.

32. Se determind que existe una correlacion positiva moderada entre la gestion

43,

motivacional y las competencias para el puesto de los trabajadores del
I.E.S.T.P. Manuel Antonio Hierro Pozo, en el periodo 2017 mediante el
coeficiente de correlacion de Spearman de Rho Sp = 0,532 entre las variables
de estudio, por lo que se acepta la hipétesis formulada en la investigacion, del
resultado obtenido se puede inferir que la gestion motivacional tiene relacion
con las competencias para el puesto, es por tanto importante la generacion de

condiciones favorables para mejorar estas competencias.
Se determind que existe una correlacion positiva moderada entre los factores

extrinsecos o0 higiénicos y el desempefio laboral de los trabajadores del

I.E.S.T.P. Manuel Antonio Hierro Pozo, en el periodo 2017 mediante el
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52,

coeficiente de correlacion de Spearman de Rho Sp = 0,519 entre las variables
de estudio, por lo que se acepta la hipotesis formulada en la investigacion. Del
resultado obtenido se puede inferir que los factores extrinsecos influyen en el
mejor desempefio laboral, por tanto es necesario priorizar la mejora de las

condiciones laborales esto generara mejora en el desempeiio laboral.

Se determind que existe correlacion positiva moderada entre los factores
intrinsecos o motivacionales y el desempefio laboral de los trabajadores del
I.E.S.T.P. Manuel Antonio Hierro Pozo, en el periodo 2017 mediante el
coeficiente de correlacion de Spearman de Rho Sp = 0,609 entre las variables
de estudio, por lo que se acepta la hipotesis formulada en la investigacion. De
este resultado se puede inferir que los factores intrinsecos del trabajador
inciden en mayor proporcion en la mejora del desempefio laboral, por lo cual
se debe de mejorar y establecer mecanismos de mejora en la gestion

motivacional.
RECOMENDACIONES

Que, la plana directiva del Instituto Superior Manuel Antonio Hierro Pozo de
Ayacucho, Establezca estrategias para mejorar la gestion motivacional,
generando espacios de desarrollo profesional y personal, promoviendo un
ambiente agradable para sus trabajadores, mejorando las condiciones
laborales, un ambiente de trabajo acorde a las necesidades de los trabajadores,
asimismo se debe de implementar una adecuada evaluacion de desempefio de

personal de acuerdo a las areas y tareas que realizan cada trabajador.

La direccidon del Instituto Superior Manuel Antonio Hierro Pozo de Ayacucho
mejoren sus procesos de evaluacion de personal docente y administrativo, para
identificar de manera efectiva las competencias del individuo. Asimismo se
debe de realizar capacitaciones y otros mecanismos de desarrollo de

competencias para que el trabajador pueda ampliar sus conocimientos.

La plana directiva de la Institucion debe de promover el trabajo en equipo del

personal, la comunicacion a todo nivel, la participacion activa de los
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trabajadores para la toma de decisiones, para mejorar el desempefio laboral de
los trabajadores de la institucion.

La plana directiva de la Institucion debe de gestionar ante las entidades
pertinentes para mejorar las condiciones de infraestructura existente,
implementar programas de incentivos no monetarios como recompensas Yy
reconocimientos para que los trabajadores se sientan mas motivados y por

ende muestren un mejor desempefio laboral y cumplan sus objetivos.

Establecer politicas y procedimientos para establecer metas en cada area y
jefatura, y establecer un programa de evaluacion del desempefio a los
trabajadores periédicamente, dicha evaluacion deberéa realizarse a todos los
niveles y con las correspondientes mejoras en los aspectos que tengan

dificultades o limitaciones.
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ANEXOS

ANEXO 01.- INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

CUESTIONARIO SOBRE GESTION MOTIVACIONAL

Fecha:
INSTRUCCION

A continuacion se presenta 20 preguntas sobre motivacion, por lo que pedimos a usted se sirva contestar cada
una escribiendo una equis (X) en la casilla que mejor considere. La informacidn es confidencial y solo para efectos

del estudio. Por lo que anticipamos nuestro agradecimiento.

Escala: 1=Nunca 2=Casi nunca 3=Aveces 4=Casisiempre 5=Siempre

N°

ITEMS

RESPUESTAS

1] 2]3]a]s

FACTORES EXTRINSECOS

Generalmente las condiciones de trabajo son apropiadas para realizar las tareas asignadas

1

2 [Sulugar de trabajo tiene condiciones de limpieza, orden e higiene

3 |Se establecen normas (RIT) para el cumplimiento oportuno de tus funciones.

4  Siente que puede hablar y ser escuchado por sus jefes inmediatos

5 |Esta facultado para tomar decisiones e intercambiar puntos de vista con su jefe inmediato.
6 [Tu jefe inmediato estd capacitado para dirigir el area correspondiente.
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7 [Siente que la remuneracidon econdmica esta acorde con el trabajo que realiza.
3 La disposicidn de equipos y recursos materiales para el cumplimiento de sus funciones es
apropiada
9 [Siente seguridad de permanencia en su puesto de trabajo
10 |[Existe un trato de igualdad, compafierismo y respeto entre colegas
FACTORES INTRINSECOS
1 Empleas tu creatividad, habilidad y conocimientos para realizar eficiente y
eficazmente tu trabajo
12 |Las tareas que le asignan estd acorde a las capacidades que Ud. posee
13 [El trabajo que realiza aporta a alcanzar los objetivos trazados por la empresa
14 |Las tareas que realiza estan en constante supervision y evaluacion.
15 |Lainstitucién valora tus aportes
16 ([Tiene la posibilidad de ir creciendo profesionalmente dentro de la institucion
17 |Goza de libertad para realizar, organizar y dirigir el trabajo que realiza a su manera
18 |[Considera que su trabajo lo ayuda a auto realizarse como profesional y persona
19 |[Existe actividades para el reconocimiento y estimulo del personal dentro del instituto
20 [Se siente importante en su instituto y se identifica con él.
Muchas gracias por su colaboracion.......
FIRMA
CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL
Fecha:
INSTRUCCION
A continuacion se presenta 20 preguntas sobre desempefio laboral, por lo que pedimos a usted se sirva contestar
cada una escribiendo una equis (X) en la casilla que mejor considere. La informacidn es confidencial y solo para
efectos del estudio. Por lo que anticipamos nuestro agradecimiento.
Escala: 1=Nunca 2=Casinunca 3=Aveces 4=Casisiempre 5=Siempre
N° |ITEMS OPCION DE RESPUESTA
1 2 3 4
COMPETENCIAS DEL INDIVIDUO
1 |Se anticipa y da soluciones inmediatas a las necesidades o problemas que se
presentan en su trabajo.
2 . . ~ .
Se fija metas para alcanzar un mejor desempefio en su puesto de trabajo
3 Es honesto y asume la responsabilidad de sus acciones
4 |ladministra de manera transparente los recursos materiales del instituto
5

Desarrolla buenas relaciones de trabajo con los jefes, colegas y estudiantes
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La comunicacion en el instituto se realiza a todo nivel y con respeto

7 |Su jefe inmediato lo incentiva a desempefiar con compromiso su trabajo para el
cumplimiento de las metas.

8 |[Su Jefe encomienda tareas de manera clara y muestra su apoyo para su
realizacion.

9 |Respeta la opinion y los puntos de vista de sus colegas y los comprende

10 |Recibe las criticas de sus colegas, aun cuando son opuestas a los suyos.

COMPETENCIAS PARA EL PUESTO

11 |Posee conocimientos y competencias que le permitan ejercer su trabajo con
cumplimiento de objetivos.

12 |Iincentivan la participacion de todo el personal en el desarrollo de las actividades|
institucionales.

13 |Se trabaja en equipo para el cumplimiento de objetivos

14 |Promueven el trabajo con otras entidades del entorno regional (convenios,
intercambios)

15 |Promueven un clima amigable de cooperacién en su entorno laboral

16 Lo .
Controla en forma constante su trabajo siempre en busca de la excelencia

17 |Protege y Utiliza de manera eficaz los recursos de la institucion.

18 |identifica los problemas en su trabajo, reconoce las causas y establece
soluciones

19 .. . .
Toma decisiones en un tiempo oportuno y de manera apropiada

20

Brinda servicios de calidad y cumple sus trabajos en los plazos previstos.

Muchas gracias por su colaboracion

FIRMA

ANEXO 02.- INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO 1

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario sobre Gestion Motivacional.

OBJETIVO: Conocer la opinion de los trabajadores del IESTP Manuel

Antonio Hierro Pozo.

DIRIGIDO A: Trabajadores del IESTP Manuel Antonio Hierro Pozo.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

CARLOS FERNANDO CAVERO SANCHEZ

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

DOCTOR EN GESTION PUBLICA

VALORACION: Cuantitativa

Dr.C 'tham{:{ Catwo:fdnrﬁa

FIRMA DEL VALIDADOR
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario sobre Desempefio Laboral,

OBJETIVO: Conocer la opinion de los trabajadores del IESTP Manuel

Antonio Hierro Pozo.
DIRIGIDO A: Trabajadores del IESTP Manuel Antonio Hierro Pozo.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

CARLOS FERNANDO CAVERO SANCHEZ

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

DOCTOR EN GESTION PUBLICA

VALORACION: Cuantitativa

i

\%C. Fernando L_ﬂmv’ Sénches

FIRWAUDADOR
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO 1

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario sobre Gestion Motivacional.

OBJETIVO: Conocer la opinién de los trabajadores del IESTP Manuel

Antonio Hierro Pozo.

DIRIGIDO A: Trabajadores del IESTP Manuel Antonio Hierro Pozo.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

ALDO HUAMANI OCHOA

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

MAGISTER EN GESTION PUBLICA

VALORACION: Cuantitativa
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario sobre Desempefio Laboral.

OBJETIVO: Conocer la opinion de los trabajadores del IESTP Manuel

Antonio Hierro Pozo.

DIRIGIDO A: Trabajadores del IESTP Manuel Antonio Hierro Pozo.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

ALDO HUAMANI OCHOA

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

MAGISTER EN GESTION PUBLICA

VALORACION: Cuantitativa

bz duaman Ochoa
MAT. N° 017407

FIRMA DEL VALIDADOR
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO 1

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario sobre Gestién Motivacional.

OBJETIVO: Conocer la opinidon de los trabajadores del IESTP Manuel

Antonio Hierro Pozo.
DIRIGIDO A: Trabajadores del IESTP Manuel Antonio Hierro Pozo.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

JOSE ELfAS SANDOVAL RIOS
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

DOCTOR EN ADMINISTRACION

VALORACION: Aceptable

FIRMA DEL VALIDADOR
D7 ek E Sendors RS
CEiL 983

{
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario sobre Desempeiio Laboral.

OBIJETIVO: Conocer la opinién de los trabajadores del IESTP Manuel

Antonio Hierro Pozo.
DIRIGIDO A: Trabajadores del IESTP Manuel Antonio Hierro Pozo.

JOSE ELIAS SANDOVAL RiOS

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

DOCTOR EN ADMINISTRACION

VALORACION: /&C’ EPTBLBLT

OR

................

E Sandoval Rios
Q‘bsz‘omum =
/ CELL 563

{
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO 1

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario sobre Gestion Motivacional.

OBIJETIVO: Conocer la opinién de los trabajadores del IESTP Manuel

Antonio Hierro Pozo.
DIRIGIDO A: Trabajadores del IESTP Manuel Antonio Hierro Pozo.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:
Leyes Al s Wyllio n A.

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

ZDoc/ae Eu BOMIN 1S T8 ceon

VALORACION: A 66074»@/5

FIRMA DEL VALIDADOR
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario sobre Desempefio Laboral.

OBIJETIVO: Conocer la opinién de los trabajadores del IESTP Manuel

Antonio Hierro Pozo.

DIRIGIDO A: Trabajadores del IESTP Manuel Antonio Hierro Pozo.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

REYES ALUA Niitlion A.

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

00(‘702 eru oommrs%wc,w;)

VALORACION: A CEPBE/S

FIRMADEL VALIDADOR
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO 1

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario sobre Gestiéon Motivacional.

OBIJETIVO: Conocer la opinién de los trabajadores del IESTP Manuel

Antonio Hierro Pozo.
DIRIGIDO A: Trabajadores del IESTP Manuel Antonio Hierro Pozo.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

7/ /
SANCHEZ PoMeERO , Ruben

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

DOCTOR EN MEDWO AMBIENTE Y DESARROLLO SOSTENIBDLE

VALORACION: AcCeeciamie

/1

GOBIERN JONAL.
c[ﬂgmnecc o o ALnesgucAc‘wm

... _ EGESTION PE &OG?"A

~ESN E— .

D ........ 2N

. Ru Sa
S COORDINABOR REGIONAL Enuc,summuem
\\

N

FIRMA DEL VALIDADOR
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario sobre Desempefio Laboral.

OBJETIVO: Conocer la opinién de los trabajadores del IESTP Manuel

Antonio Hierro Pozo.

DIRIGIDO A: Trabajadores del IESTP Manuel Antonio Hierro Pozo.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

S & /
SANCHMEZ porERS , Buben

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

Doctol EN MeED AMBIENTE ¥ DESARRDLLO SOSTENIBLE

VALORACION: ACEPTABLE

s

iR GoBlE NOREGION i
CLL I DIRECCIONREGIONAL O £ A s
/ ...... DIRECGIQN DE GES3T NCPAEC'RMVACCA
\ ——————— e

‘ Dt Rube e R
\ COOM"%G%W%?A%&‘RMN%
i FIRMA DEL VALIDADOR
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ANEXO 03.- MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: GESTION MOTIVACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL INSTITUTO SUPERIOR MANUEL ANTONIO HIERRO POZO - 2017
Autor: Br. Fatima Rocio Oriundo Pacheco

ESCALA
PROBLEMAS OBIJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS :/IEEDICIO
N

Problema General: Objetivo General: Hipotesis General: Condiciones De trabajo vy

bienestar. 1,2
éQué relacion existe entre la | Determinar larelacidn que existe | Existe relacion directa entre la Politicas de la organizacién y
Gestion Motivacional y | entre la gestidon motivacional y | gestién motivacional y administracién. 3 Escala
Desempefio laboral en los | desempefio laboral de los | desempeiio laboral de los Relaciones con el jefe Ordinal
trabajadores del Instituto Superior | trabajadores del Instituto | trabajadores del Instituto inmediato 4,5
Manuel Antonio Hierro Pozo — | Superior Manuel Antonio Hierro | Superior Manuel Antonio Hierro
Ayacucho 2017? Pozo — Ayacucho 2017. Pozo, en el periodo 2017. Factores Competencia técnica del

extrinsecos jefe 6

PE1: OE1: HE1: Salario y Remuneracion 7
¢Qué relacion existe entre la | Determinar larelacion que existe | Existe relacién directa entre la
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Manuel Antonio Hierro Pozo— | Superior Manuel Antonio Hierro | Superior Manuel Antonio Hierro | Gestion
Ayacucho 2017? Pozo — Ayacucho 2017. Pozo, en el periodo 2017. motivacional

El trabajo 11

Delegacioén de | 12

responsabilidad

Progreso 13,14
PE2: OE2: HE2: Factores Crecimiento 15,16
éQué relacidn existe entre la | Determinar relacién que existe | Existe relacion directa entre la intrinsecos Realizacion 1718
Gestion  motivacional 'y las | entre la gestidon motivacional y | gestion motivacional y las ’
competencias para el puesto delos | competencias para el puesto de | competencias para el puesto de Reconocimiento 19,20

trabajadores del Instituto Superior
Manuel Antonio Hierro Pozo -
Ayacucho 2017?

los trabajadores del Instituto
Superior Manuel Antonio Hierro
Pozo — Ayacucho 2017

los trabajadores del Instituto
Superior Manuel Antonio Hierro
Pozo, en el periodo 2017.
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METODO Y DISENO

POBLACION, MUESTRA Y MUESTREO

TECNICAS E INSTRUMENTOS

TIPO DE ESTUDIO:
Es una Investigacion de tipo No experimental cuantitativo.
DISENO DE ESTUDIO

El estudio corresponde a un disefio correlacional o Ex post
facto — descriptivo,

Porque este disefio busca la relacion que existe entre las
variables: Gestion motivacional y Desempefio laboral
(Hernandez, R-2010) en el Instituto Superior Manuel Antonio
Hierro Pozo de Ayacucho.

Ademads es una investigacion descriptiva porque tiene como
objetivo la descripcion de fendmenos como la observacién
para  buscar especificar propiedades y caracteristicas
importantes, se aplic6 como técnica el cuestionario, para
determinar la opinion de una poblacién de estudio en el
Instituto Superior Manuel Antonio Hierro Pozo.

METODOS DE ANALISIS DE DATOS

Para el analisis de los datos se tendra como base la
estadistica descriptiva e inferencial; se elaboraran las tablas
de frecuencias y graficos estadisticos que corresponden a
cada variable y dimensiones.

El procesamiento de datos se realizard mediante el Programa
SPSS-23.

La contrastacion de hipdtesis se realizara mediante el
coeficiente de correlacién de Spearson.

CARACTERISTICAS DE LOS SUJETOS.

Para el andlisis se evaluara el nivel de motivacién que tiene
el personal docente y administrativo que labora en el
Instituto de Educacion Superior Manuel Antonio Hierro
Pozo de Ayacucho, los cuales estan en la parte directivo y
nivel docente, perteneciendo a los regimenes nombrados
y contratos determinando realizar una entrevista a una
muestra poblacional de 37 trabajadores entre hombres y
mujeres, los cuales estan laboran en el Instituto Superior
Manuel Antonio Hierro Pozo de Ayacucho en el periodo
2017.

POBLACION , MUESTRA Y MUESTREO:

La poblacién estara constituido por 37 personas entre
Trabajadores nombrados y contratados del Instituto de
educacion Superior Manuel Antonio Hierro Pozo, entre
hombres y mujeres, que laboran en el afio 2017.

La muestra de estudio para este trabajo de investigaciéon
estara  compuesto por el 100% de la poblacion,
seleccionado no probabilisticamente de manera
intencional.

Técnicas :

Entrevista, Observacidn participante y Analisis documental

INSTRUMENTO 1: Cuestionario sobre Gestiéon Motivacional

Administracion: Personal nombrado y contratado del Instituto
Superior Manuel Antonio Hierro Pozo.

Duracién: Se estima 10 minutos

Ambito de aplicacién: Instituto Superior Manuel Antonio
Hierro Pozo.

Personal: Sera aplicado por el autor de la investigacion.
Finalidad: Conocer la opinién

Caracteristicas: Estructurado en 20 items

Confiabilidad: Se estima un nivel de r= 08

Validez: Sera determinada por 3 expertos, mediante la
técnica de Juicio de Expertos.

INSTRUMENTO 2: Cuestionario para medir el desempefio laboral

Administracion: Personal nombrado y contratado del Instituto
Superior Manuel Antonio Hierro Pozo.

Duracién: 10 minutos

Ambito de aplicacién: Instituto Superior Manuel Antonio
Hierro Pozo.

Personal: Sera aplicado por el autor de la investigacion.
Finalidad: Conocer la opinién

Caracteristicas: Estructurado en 20 items

Confiabilidad: Se estima un nivel de r= 08

Validez: Sera determinada por 3 expertos, mediante la
técnica de Juicio de Expertos.
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ANEXO 04.- Constancia de Autorizacion de la Institucion

Y lv.l

de Ed i6n Superior T logico Publico

&

uperi
“MANUEL ANTONIO HIERRO POZO™ “Afio del Buen Servicio al Ciudadano™

EL QUE SUSCRIBE DIRECTOR GENERAL DEL INSTITUTO DE EDUCACIGN SUPERIDR TECNOLOGICD
PUBLICO “MANUEL ANTONID HIERRD POZ0" DE AYACUCHD: EXPIDE LA SIGUIENTE:

CONSTANCIA DE AUTORIZACIGN

A dofia Lic. Adm. Fétima Rocio ORIUNDD PACHECD y, don Ing. Javier Arturo JURADD LEANDRO
estudiantes de Maestria en Gestion Publica en la Universidad César Vallejo. para que ejecuten su proyecto de
Investigacidn “GESTION MOTIVACIONAL Y DESEMPERD LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL INSTITUTO DE
EDUCACION SUPERIOR TECNOLOGICO PUBLICO MANUEL ANTONIO HIERRD POZ0 - 207", se les concede la
autorizacin y brindar las facilidades del caso para Ia realizacion de dicha actividad en esta Institucion, al cual

representa mi persona.

Se expide la presente a peticion escrita de la interesada, para los fines que estime por conveniente.

Ayacucho, Diciembre 21 de 2017

PEZV/IDG
Yeny

Av. Universitaria S/N (primera cuadra)

Telefax: 066-285612 M\.
E-mail: hierropozo@hotmail.com o
Pég. Web: http:/estomahp.edu pal @M“g”
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ANEXO 05.- Base de Datos de los Resultados

DESEMPENO LABORAL
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QU W| IS FFDO|F| I O S|S0 S S 0| S S S oS
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ANEXO 06.- Confiabilidad del instrumento por dimensiones

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos  Valido 37 100,0
Excluido?® 0 ,0
Total 37 100,0

GESTION MOTIVACIONAL

Dimensién 1: Factores extrinsecos

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,822 10

Dimensién 2: Factores Intrinsecos

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,868 10

DESEMPENO LABORAL
Dimensién 1: Competencias del Individuo

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,805 10

Dimensidn 2: Competencias para el puesto

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,823 10
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ANEXO 07.- Registro fotogréfico

La investigadora aplicando el instrumento a sus informantes en el Instituto
de educacidn superior Manuel A. Hierro Pozo

El investigador aplicando el instrumento a sus informantes en el Instituto
de educacion superior Manuel A. Hierro Pozo
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ANEXO 07.- Registro fotografico

El investigador recepcionando el instrumento a sus informantes en el Instituto de
educacidén superior Manuel A. Hierro Pozo

La investigadora aplicando el instrumento a sus informantes en el Instituto de educacién
superior Manuel A. Hierro Pozo
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