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Resumen

La motivacién es un tema de gran importancia para las organizaciones, si se aplica de
una buena forma se puede ayudar a los trabajadores a tener mejor productividad ya

que es fundamental para el desempefio laboral y asi tener mejores resultados.

La presente investigacion titulada “Influencia de la Motivacion Laboral en el
Desempefio de los Trabajadores de la Escuela de Ingenieria Comercial de la
Universidad Privada de Tacna — 2019” tuvo como principal objetivo, determinar la

influencia de la Motivacién en el Desempefio del trabajador (Docente).

En la metodoldgica, se emple6 la metodologia hipotética deductiva, de tipo basico,
con un disefio de investigacion transversal y correlacional. Con una poblacion de 52
trabajadores y una muestra de 45 trabajadores entre hombres y mujeres, docentes
nombrados y contratados que laboran en la escuela de Ingenieria Comercial de la

Universidad Privada de Tacna.

Para la recopilacion de la informacion se usé la técnica de la encuesta y el instrumento
el cuestionario con escala de likert de cinco categorias (casi nunca, nunca, a veces,

siempre y casi siempre), validados por juicio de expertos

Se aplico la prueba estadistica conocida como la correlacién de Pearson en cuatro

hipotesis propuestas; tres especificas y una general.

Al finalizar el estudio se pudo concluir que los trabajadores de la escuela de Ingenieria

Comercial estan motivados y por ello tienen un buen desempefio.

Palabras claves: Desempefio, Motivacion Laboral y Metodologia
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Abstract

Motivation is a very important issue for organizations, if it is applied in a god way it
can help workers to have better productivity since it is fundamental for the job

performance and thus have better results.

This research entitled "Influence of Labor Motivation in Worker Performance
of the School of Commercial Engineering of the Private University of Tacna - 2019
has as its main objective, to determine the influence of the Motivation in the Worker's
Work

In the methodological, the hypothetical deductive methodology was use, of a
basic type, with a transversal and correlational research desing. With a population of
52 workers and a sample of 45 workers between men and women, appointed and hired
teachers who work in the school of Commercial Engineering of the Private University

of Tacna.

For the collection of the information, the survey technique was used and the
questionnaire instrument with five category likert scale (almost never, never,

sometimes, always and almost always), validated by expert judgment.

The statistical test known as the pearson correlation was applied in four

hypotheses proposed, three specific and one general.

At the end of th study it was possible to conclude that the workers of the school

of Commercial Engineering are motivated and therefore have a good performance.

Keywords: Performance, Work Motivation and methodology



INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion se denomina: “Influencia de la Motivacion
Laboral en el Desempefio de los Trabajadores de la Escuela de Ingenieria Comercial
de la Universidad Privada de Tacna — 2019, Institucion que brinda servicios de

Educacion a los estudiantes para su formacion profesional.

Por tal motivo, el estudio de la motivacion y el desempefio laboral resulta
indispensable porque permite a los trabajadores de la institucion expresarse sobre el

funcionamiento de la organizacion y como se sienten en ella.

En el capitulo I, presentamos la formulacion del problema de la investigacion; los

objetivos, se identificé el problema.

En el capitulo 1, se haré referencia a los antecedentes relacionados con el problema
de investigacion tanto internacional como nacional, los propdsitos de la investigacion,
las bases tedricas de la investigacion de las variables motivacion y desempefio. Es
evidente que la existencia de un adecuado u 6ptimo clima organizacional repercutira
positivamente en el desempefio del trabajador y la Institucion. Por consiguiente,
consideramos que una adecuada motivacion influira directamente sobre el rendimiento

de los trabajadores.



En el capitulo 11, presentamos el marco metodolégico; las hipotesis En este capitulo
se presenta los supuestos que ayudaran a resolver el problema de la investigacion, asi
mismo estableceremos indicadores para facilitar la medicion de las dimensiones de
cada una de nuestras variables, el tipo de estudio, disefio las técnicas e instrumentos y

la validacion y su confiabilidad.

En el capitulo IV, presentamos los resultados de la investigacion, en este capitulo
desarrollaremos el analisis e interpretacion de los resultados obtenidos mediante las
encuestas las cuales fueron demostrados estadisticamente fiables para determinar la

influencia entre ambas variables, a su vez demostraremos las hipotesis planteadas.

En el capitulo V: Las conclusiones y recomendaciones que se deberian realizar con el
proposito de fortalecer las actividades de integracion entre los trabajadores con la

finalidad de obtener un buen desarrollo de sus actividades diarias.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.Descripcion del problema

La motivacion cambia segun cada protagonista, esto genera diversos tipos
de conductas, la motivacion basicamente seria lo mismo para todas las personas.

Mazariegos (2015) “la motivacion es primordial para el desempefio de las
actividades de los colaboradores, y asi tener en cuenta la opinion de los
colaboradores para saber como se sienten”, en cierta forma esto fomenta al
desempefio laboral. En tanto la relacion cercana entre las variables independiente
y dependiente (motivacion - desempefio) es para que los trabajadores posean el

puesto de trabajo adecuado.

Gallup realizo una encuesta a nivel mundial entre los afios 2011 y 2012 su
muestra estuvo conformada por 140 paises, la conclusion fue que el 63% de los
colaboradores no se encontraban motivados cuando acudian a sus centros
laborales, se ocupan de realizar las mandatos de los superiores. El 24% estimaba
estar descontento en el sector en que se desenvuelve y el 11% reveld que si le
agradaba ir a su trabajo, por ello el bienestar de los trabajadores cambia segun las

limitaciones laborales que ofrece cada institucion.

Per( determina un cambio importante en buscar la calidad en desarrollar la
ensefianza y aprendizaje, por ello las universidades tienen que estar licenciadas y
acreditadas ya sea nacionalmente dado por el “SINEACE” o internacionalmente
por la “CNA” vy la “ICASIT”. El licenciamiento de las universidades es

otorgado por la SUNEDU quien verifica el cumplimiento de las “condiciones



basicas de calidad” y la acreditacion por el Sineace que verifica los estandares
especializados en calidad.

Actualmente, la Motivacion laboral y el Desempefio es importante tanto en
el Extranjero como en el pais. Estas variables han tomado importancia con el
transcurrir del tiempo, todas las instituciones publicas y privadas se fijan como
finalidad ser competitivas, aunque a veces descuidan a su personal, por ello se
debe tener en cuenta la importancia del recurso humano, se debe elegir buenas
tacticas que permitan a los asalariados sentirse complacidos, respetados y
considerados por las labores realizadas. El grado de motivacion del trabajador
influye en la indole de su desempefio, de igual manera en su deber con la

institucion.

Licenciamiento Acreditacion
| | Otorgado por | | Otorgada por
SUNEDU SINEACE
Verifica | (" Verifica los
condiciones | | estandares
basicas de especializados
calidad __de calidad
Obligatorio para) (‘Opcional para )
prestar el || universidades
servicio que buscan
universitario | _diferenciarse |

Figura 1. Licenciamiento y acreditacion
Nota: https://larepublica.pe


https://larepublica.pe/

1.2.Formulacién del Problema

1.2.1.

1.2.2.

b)

Problema principal
¢Como la motivacion laboral influye en el desempefio de los trabajadores de la
Escuela de Ingenieria Comercial de la Universidad Privada de Tacna, afio

2019?

Problema secundario

¢Como la dimension intrinseca de la motivacion influye en el desempefio de
los trabajadores de la Escuela de Ingenieria Comercial de la Universidad
Privada de Tacna, afio 2019?

¢Como la dimension extrinseca de la motivacion influye en el desempefio de
los trabajadores de la Escuela de Ingenieria Comercial de la Universidad
Privada de Tacna, afio 2019?

¢Como la dimension trascendental de la motivacion influye en el desempefio
de los trabajadores de la Escuela de Ingenieria Comercial de la Universidad

Privada de Tacna, afio 20197

1.3.Justificacion de la investigacion

En un mundo competitivo y cambiante, en que el aprendizaje en
Educacion Superior es fundamental para el crecimiento del pais, en el afio 2014
se dio la ley N° 30220, en términos generales, se establecié un progreso en
vinculo con las normas legales superpuestas sobre la anterior ley 23733, del

afo 1983.



Es indispensable contar con personal capacitado y actualizado seguin lo
indica Abad (2000): “Si perdemos a la gente critica e importante,
seguramente esta tonica se extendera al resto del talento” (p. 42).

Es importante tener profesionales motivados y comprometidos
con la Institucion, asi se obtendrd& como producto una excelente
competitividad organizacional.

Abad (2000) La Institucion debe cumplir con las necesidades de los
profesionales. Se ha comprobado que los empleados motivados, estan
comprometidos y tienen actitud positiva en su trabajo, por ello no abandonarian
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su labor. Del mismo modo también sostiene que “es evidente que cuando
un trabajador manifiesta su insatisfaccion hacia determinados aspectos como
los sefialados, su grado de motivacion decae pudiendo llegar a extremos

limite”.

Determinar la manera en que la motivacion se refleja en el desempefio
docente faculta descubrir el peso de factores motivacionales intrinsecos,
extrinsecos y trascendentes que se implica en la actividad formativa en
rendimiento o deterioro de la ensefianza, nos hace observar que el ser humano
es propulsado a tener designados comportamientos debido a diferentes motivos
que afectan su proceder.

En este estudio se dara a conocer las teorias basicas del ser humano:

e Teoria de Maslow con la piramide (fisiologia, seguridad,
afiliacion, reconocimiento y autorrealizacion).
e Teoriade David McClealland con satisfacer las necesidades (de

logro, de poder y de afiliacion).



e Teoriade Frederick Herzberg demostrando que existen factores
higiénicos, las condiciones externas (remuneracion,
retribucion) simboliza la motivacion extrinseca del trabajador y
condiciones internas (desarrollo personal, desarrollo técnico y
autoejecucién) refiriendose a la motivacion intrinseca.

Este estudio contribuye al entendimiento sobre el tipo de Motivacion
que predomina en los docentes de Ingenieria Comercial y cobmo afecta en su
Desempefio Docente. Se decidird aquellos factores motivacionales que se
encuentran presentes de manera intrinseca (Desarrollo  Personal,
Competencias Profesionales y su Autonomia), asi como los extrinsecos
(Condicidn Laboral, Reconocimientos y Compensacion).

Al percatarse del vinculo se podra decidir de qué forma se puede
mejorar la motivacion, esto nos permitird conseguir una actuacion buena del
Docente, no solo que comprenda el desempefio en aulas también en vinculo

con sus compaﬁeros en su crecimiento.

1.4.0bjetivos

1.4.1. Obijetivo general
Determinar cémo la motivacion influye en el desempefio de los trabajadores
de la Escuela de Ingenieria Comercial de la Universidad Privada de Tacna,

afo 2019.

1.4.2. Objetivos especificos
a) Demostrar la influencia que existe entre la dimension intrinseca de la
motivacion en el desempefio de los trabajadores de la Facultad de Ciencias

Empresariales de la Universidad Privada de Tacna, afio 2019.



b) Demostrar la influencia de la dimensién extrinseca de la motivacion en el
desempefio de los trabajadores de la Facultad de Ciencias Empresariales de la

Universidad Privada de Tacna, afio 2019.

c) Analizar cémo influye la dimension trascendente de la motivacion en el
desempefio de los trabajadores de la Escuela de Ingenieria Comercial de la

Universidad Privada de Tacna, afio 2019.



CAPOTULO Il

MARCO TEORICO

2.1.Antecedentes de la investigacion

2.1.1.

Internacionales

En la investigacion “la tesis de maestria titulada: Relacion entre
el liderazgo transformacional de los directores y la motivacion hacia el
trabajo y el desempefio de docentes de una universidad privada Catolica de
Colombia, su objetivo fue identificar la relacion entre la motivacion hacia el
trabajo, el liderazgo transformacional de los directores y el desempefio
laboral de los docentes en una facultad de una universidad privada de la
ciudad de Bogota. La investigacion realizada fue de tipo descriptivo
correlacional, con disefio no experimental, la poblacion fue de 73 docentes
de la universidad. La motivacion hacia el trabajo se midi6 con el Cuestionario
de motivacién para el trabajo (CMT), para el liderazgo transformacional se
utilizé el instrumento CELID, llegando a la conclusién: se evidencid la
correlacion entre la motivacion interna y el desempefio laboral docente y los
componentes de la motivacion interna logro, el motivador externo grupo de
trabajo y el medio para lograr los motivadores requisicién con el liderazgo”.

Jiménez (2014).

Segun la investigacion de “Motivacion y Desempefio Laboral de los
Empleados del Instituto de la Vision en México, el objetivo fue el siguiente;
Adaptar un instrumento de evaluacién del desempefio laboral y motivacion

para empleados, determinar el grado de motivacion y el nivel de desempefio
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de los empleados y determinar si el grado de motivacion es predictor del nivel
de desempefio de los empleados del Instituto de la Vision en México, la
Metodologia de la investigacion fue de tipo cuantitativa, descriptiva,
explicativa, correlacional, de campo y transversal, la poblacion consistio en
164 trabajadores de tres centros del instituto de vision; Los resultados de la
investigacion mostraron que existe una influencia significativa del grado de
motivacion en el nivel de desempefio segln varios aspectos demograficos

como la edad, género, antigliedad.” Enriquez (2014).

En la investigacion de “Satisfaccion de los docentes frente al proceso
de evaluacion de desempefio laboral”, se puede apreciar como objetivo en
este trabajo actualizar los procedimientos, ademas de proponer un sistema de
evaluacion del desempefio laboral que contribuya a la satisfaccion y la
percepcion laboral de los docentes, los instrumentos empleados y los
resultados. Las encuestas fueron aplicadas a una muestra de 66 docentes y las
opciones de respuesta se basaron en una escala de Likert, concluye Existe una
alta satisfaccion de ser evaluados con el empleo del actual instrumento

disefiado por el Departamento de Evaluacién Académica. Tenorio (2017).

2.1.2. Nacionales
En la investigacion “Motivacion y desempefio laboral de los
trabajadores del Hospital Victor Larco Herrera-2015, tiene como objetivo
describir cual es la motivacion y el desemperio laboral de los trabajadores del
Hospital Victor Larco Herrera- 2015, El tipo de investigacion es béasica, con

disefio no experimental, transversal y correlacional, de una poblacion de 825
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trabajadores se tom6 como muestra a 130 , se usdé como Instrumentos El
cuestionario y se llegd a la conclusiones que la motivacion y el desempefio
laboral de los trabajadores del HVLH, dichas variables se encuentran
relacionados positiva y significativamente. Segun los resultados obtenidos
los trabajadores se encuentran con nivel de motivacidn bueno, con nivel alto
en la motivacion intrinseca, en el nivel medio en la dimension de la
motivacion extrinseca y bajo en la motivacion trascendental, sin embargo en

desempefio laboral estan en el nivel poco eficiente”. Oliva (2015) .

En la investigacion que se present6 a la Universidad Nacional Mayor
de San Marcos la tesis de maestria en administracion denominada “Influencia
de los factores motivacionales en el rendimiento laboral de los trabajadores
CAS de la municipalidad distrital de Carabayllo” el objetivo fue determinar
cudles son los factores motivacionales que influyen en el rendimiento laboral
de los trabajadores, el método utilizado fue el descriptivo de disefio
correlacional con una muestra de 104 trabajadores de servicios de la
municipalidad de Carabayllo. Se llega a la conclusién que los factores
motivacionales influyen de manera significativa en el rendimiento laboral de

los trabajadores”. Serrano (2016).

En la investigacion de “Motivacion y Desempefio Laboral de los
Colaboradores de la Empresa Casdel Hnos S.A. del Distrito de la Victoria,
2017, tuvo como objetivo general determinar la relacion existente entre la

motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Casdel
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Hnos S.A. del Distrito de La Victoria ,2017. Estuvo conformada por 50
colaboradores de la empresa Casdel Hnos S.A. del Distrito de La Victoria,
2017, a quienes se les aplicdé la técnica de una encuesta instrumento
cuestionario tipo Lickert. Finalmente se concluyd que no existe relacion
lineal directa entre motivacion y desempefio laboral de los colaboradores de
la empresa Casdel Hnos S.A. del Distrito de La Victoria, 2017”. Rosas

(2017).

2.2.Base Teodrica

2.2.1. Concepto de motivacion
Deriva del latin motus que denota causa del movimiento. Segun
(Pinillo) “el sefialamiento que se descubre en una persona hacia un
determinado medio de satisfacer una necesidad, creando con ello el impulso
necesario para que ponga en obra ese medio o esa accion”. (Woolfolk) “La

motivacion es un estado interno que activa dirige y mantiene la conducta”.

Robbins (1994) “procesos que dan cuenta de la intensidad, direccion

y persistencia del esfuerzo de un individuo para conseguir una meta”.

La motivacion segun Espada (2006) “es un esfuerzo emocional basico
para el ser humano y para cualquier profesional, estar motivado significa
realizar las tareas cotidianas sin apatia y sin un sobreesfuerzo adicional.
Muchos seres humanos encuentran en el trabajo un refugio a sus frustraciones
personales y profesionales y se auto motivan en su trabajo por ser la Unica

forma de alcanzar la autoestima y el reconocimiento profesional y social”.
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(Finetti)“tenemos que existe una relacion directa entre carencia,

necesidad, motivacion y deseo”.

Deseo

—»{ Necesidad ]—»[ Motivacion ]

Figura 2. Motivacion
Nota: Marketing estratégico, Aldo G. Finetti, MBA P.92

2.2.2. Ciclo motivacional
La motivacion es esa tension permanente que lleva a la persona a
comprometerse de alguna forma para complacer una o méas necesidades. De

alli nace el criterio de ciclo motivacional.

Segun Chiavenato (2005) “La motivacidon como un proceso para

satisfacer necesidades” tiene las siguientes etapas:

1.
Homeostasi

motivacional

3.
Necesidad

4. Estado
de tension

Figura 3. Ciclo motivacional
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Definicion de motivacion laboral
En el &mbito laboral Robbins (1994) “La voluntad para hacer un gran
esfuerzo por alcanzar las metas de la organizacion, condicionado por la

capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna necesidad personal”.

El autor antes ya mencionado nos dice “Es el conjunto de fuerzas tanto
internas y externas, haciendo que el individuo de lo mejor de si mismo,
también elige un acto de accion y se conduzca de alguna manera por la

direccion, el enfoque, el nivel de esfuerzo y la persistencia de la conducta”.

Teorias motivacionales
Las necesidades de Maslow (1954): sefiala que cada persona tiene una
jerarquia de cinco necesidades:

“Esta teoria clasica no ha encontrado pruebas para prever que las
estructuras de las necesidades se organicen de acuerdo con las dimensiones
propuestas por Maslow que las necesidades insatisfechas motiven ni que las
necesidades satisfechas activen el movimiento hacia otro estrato de
necesidades” Robbins (1994).

Aungue Maslow hizo contribuciones relevantes, como:

e identificar las categorias importantes de las necesidades que ayuden

a los jefes a crear reforzadores positivos como las cartas de
reconocimiento, aumentos de sueldo, entre otras.

e Estil pensar en dos niveles generales de necesidades, las inferiores

deben satisfacerse antes que las superiores se vuelvan importantes.
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e Sensibilizé a los jefes sobre la importancia del crecimiento personal

y la autorrealizacion.

v

Autorrealizacion Creatividad, Espontaneidad
A /
/ IS = ~

» | Autorreconocimiento, Confianza,

Reconocimiento > i
Exito
A /
Afiliacion / Amistad,Afecto

Seguridad de empleo, de

Seguridad
recursos
A = /
e N

Fisiologia Respiracién, Alimentacion

Figura 4. Piramide de Maslow
Nota: http://admonunivalle2013.blogspot.com/p/piramide-de-maslow.html

v
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N
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B) Teoria Biofactorial de Frederick Herzberg (1959): Llamada teoria de la
motivacion-higiene. Es que los factores que dan lugar a la satisfaccion e
insatisfaccion en el trabajo no son dos polos opuestos de una Unica variable
sino que has dos factores distintos:

e El factor satisfaccion — no satisfaccion esta influenciado por los
factores intrinsecos o motivadores del trabajo como el éxito, el
reconocimiento, la responsabilidad, la promocion y el trabajo en
si mismo.

e EIl factor insatisfaccion — no insatisfaccion depende de los
factores extrinsecos, de higiene que no son motivadores en si
mismo, pero producen la satisfaccion. Entre estos factores estan

la politica de la organizacion, la direccion, la supervision, las


http://admonunivalle2013.blogspot.com/p/piramide-de-maslow.html
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relaciones interpersonales, las condiciones de trabajo o los
salarios.

Los factores que conducen a la satisfaccion en el trabajo estan
separados y son distintos de aquellos que llevan a la insatisfaccion en el trabajo.
Por ello los jefes que buscan eliminar los factores que crean la insatisfaccion
en el trabajo podrén traer paz pero no necesariamente la motivacion.

Herzberg sugiere enfatizar el logro, el reconocimiento, el trabajo en si
mismo, la responsabilidad y el crecimiento, estas son las caracteristicas que la

gente encuentra intrinsecamente recompensables.

Insatisfaccion Satisfaccion

Concepto tradicional

No Satisfaccion Factores de Motivacion Satisfaccion

Concepto de Herzberg

Insatisfaccidn Factores de Higiene No Satisfaccion

Figura 5. Teoria de Herzberg
Nota: Administracion 7° edicién

Teoria de las motivaciones sociales de David McClelland: De acuerdo a
Orejuela (2014) la teoria de la Satisfaccion de necesidades se centra en tres
necesidades importantes:
e Necesidad de logro: afan de alcanzar el éxito, evitar el fracaso y
realizarse seguin un modelo.
El motivo de logro, la principal conclusion a la que se llega es que las
personas prefieren trabajos:

e Que el resultado dependa de su propio esfuerzo.
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¢ Que tenga un grado moderado de dificultad.
¢ Que haya retroalimentacidn concreta e inmediata sobre su
ejecucion.

e Necesidades de poder: influir sobre los demas y ejercer control sobre
ellos. Se correlaciona con la eficacia como directivo. ”La meta de la
motivaciéon para el poder” como sefiala McClelland “es sentirse
poderoso” imagina que tiene influencia en los demas.

e Necesidad de afiliacion: tener relaciones interpersonales afectivas.

-

- Metas a alcanzar

» Busca la excelencia

Logro: + No busca fama o fortuna

- Lo motivas: objetivo claro y desafiante
- Retroalimentacion

* Fluiry controlar a los demas

] » Desea estar al mando

Poder: » Lo motiva:dejar que planee y controle su trabajo
* Pedir su opinién

- J
P

» Desean ser aceptados por los demas
Afiliacion: « No son competitivos
» Lo motiva: trabajar en equipo

- J

Figura 6. Teoria de McClelland

2.2.5. Clases de motivacion laboral
A partir de las teorias antes mencionadas se pueden destacar las
siguientes clases de motivacion para tener en cuenta en la gestién de los

recursos humanos.
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a) Motivacion Extrinseca:
Cuando la motivacion proviene de fuentes ambientales externas. Segun
Reeve (1994) Se considera que “las causas fundamentales de la conducta se

encuentran fuera y no dentro de la persona”.

El estudio de este tipo de motivacion se relaciona con dos conceptos
fundamentales: recompensa y castigo; ambos se dan después de una accién

determinada.

Tomando la piramide de”Maslow” las dos primeras 0 necesidades
inferiores: la fisioldgicas y las de seguridad. Porque tiende a la satisfaccion de
estas necesidades a partir de aspectos externos a la propia tarea, como las
retribuciones econdmicas (monetarias 0 en especie), o las caracteristicas del
contrato laboral (fijo, eventual, etc.). Esta motivacion es de las que ven como
un medio para obtener otros fines.

Herrera (2009) refiere que las personas con motivacion extrinseca se
comportan de una manera determinada para lograr un resultado deseable.
Implica el compromiso con una actividad, con el propésito de obtener un
resultado separado de la actividad en si misma.

También nos dice el autor antes mencionado que la motivacion
extrinseca lleva a las personas a establecer metas de igual manera extrinsecas
como la riqueza o el status, las cuales pueden resultar atractivas en un periodo
transitorio de satisfaccion y felicidad, pero que desaparece prontamente.

Juega un papel importante los incentivos y refuerzos en la activacion del
comportamiento de las personas. El autor hace mencion de los incentivos

considerados como cualquier objeto.
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Chiavenato (2005) nos presenta a los factores extrinsecos de la
motivacion, también denominados factores higiénicos como elementos que se
encuentran en el entorno en el que se desenvuelven las personas involucrando
ademés las condiciones en la que desempefian sus labores que son
administradas y decididas por la organizacion. Estos factores extrinsecos estan
fuera del control de los trabajadores.

Se presenta como los principales factores extrinsecos: el sueldo, los
beneficios sociales, los tipos de supervision, las condiciones fisicas y
ambientales, las politicas de la institucion, el clima de relacion entre los
docentes, etc.

Las buenas condiciones ambientales, el salario y el buen trato van a
influir en la motivacién y en la consecuente satisfaccion laboral. Las
organizaciones o centros laborales deben representar un espacio humano de

satisfacciones donde los empleados puedan encontrar su realizacion personal.

Motivacion Intrinseca:

En aquellas situaciones en que las recompensas extrinsecas son
insuficientes las personas pueden activar conductas intrinsecamente
motivadas, lo Ilama el interés intrinseco Reeve (1994) que surge
espontaneamente por tendencias internas y necesidades psicoldgicas que

motivan la conducta en ausencia de recompensas extrinsecas.

Reeve (1994) “Cuando las personas realizan actividades para satisfacer
necesidades de causacion personal autodeterminacion, efectividad o curiosidad
entonces actlan por motivacion intrinseca” cuando la conducta esta
autorregulada y surge de los intereses, curiosidades, necesidades y reacciones

personales.



20

Tomando la pirdmide de “Maslow” las tres Gltimas: necesidades sociales,
de estima y de autorrealizacion. Porque tiende a satisfacer estas necesidades a
partir de las caracteristicas y ejecucion del propio trabajo, (autonomia,
oportunidades para poner en practica los conocimientos y habilidades que se
tienen), se da en las personas cuando se orientan a la satisfacciéon de las

necesidades superiores.

Chiavenato (2005) se refiere a los factores intrinsecos o motivacionales
de la teoria de Herzberg que estos se relacionan con el contenido del cargo y
con la naturaleza de las tareas que la persona ejecuta. Estos factores
motivacionales se encuentran bajo control de la persona, esta relacionado con
aquello que el individuo hace y desempefia. Estos factores ademas involucran
sentimientos de crecimiento individual, reconocimiento profesional y

autorrealizacion.

Herrera (2009) menciona que las personas intrinsecamente motivadas,
realizan una accién o una tarea comprometiéndose con ella, disfrutan de
realizarla y mantienen el interés por su ejecucién sintiendo gran satisfaccion

de manera inherente a la propia actividad.

Motivacion Trascendente:
Es aquella en la que la satisfaccion proviene del beneficio que obtienen
terceras personas. Es una motivacion para los demas, por lo que aqui encajan

todos aquellos trabajadores que se realizan por propia voluntad.

Esta vision trascendente de la motivacion muestra la capacidad que

tiene el sujeto de ir méas alla del propio individualismo para reflexionar sobre
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el bien comin e implicarse en este bien priorizando en ciertos momentos esta

tarea mas alla de las necesidades personales concretas.

Una persona que tiene una motivacion trascendente conecta con otras
personas, establece vinculos sociales ya que el carifio también es clave en la
solidaridad como motor de felicidad en la vida. Esta vision trascendente
muestra un compromiso personal con un objetivo que se considera noble y

honesto.

Perspectiva sobre la motivacion

De acuerdo con Santrock (2002)  existen tres perspectivas
fundamentales respecto de la motivacion: la conductista (papel de las
recompensas en la motivacién), la humanista (capacidades del ser humano para

desarrollarse) y la cognitiva (el poder del pensamiento).

Perspectiva conductual

Esta perspectiva sefiala que las recompensas externas y los castigos son
centrales en la determinacion de la motivacion de las personas Santrock (2002).
Las recompensas son eventos positivos o negativos que pueden motivar el
comportamiento. Los que estdn de acuerdo con el empleo de incentivos
recalcan que agregan interés y motivacién a la conducta, dirigen la atencion
hacia comportamientos adecuados y la distancian de aquellos considerados
inapropiados.

Perspectiva humanista

La perspectiva humanista enfatiza en la capacidad de la persona para

lograr su crecimiento, sus caracteristicas positivas y la libertad para elegir su
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destino. Dentro de esta perspectiva se ubica la Teoria de las necesidades. Sobre
la motivacién es la de la Jerarquia de las necesidades propuesta por Abraham
Maslow, quien concibi6 las necesidades humanas ordenadas segin una
jerarquia donde unas son prioritarias y solo cuando estas estan cubiertas, se
puede ascender a necesidades de orden superior. Una vez satisfechas una serie
de necesidades, estas dejan de fungir como motivadores. De acuerdo con la

teoria de Maslow (Santrock, 2002).

e Necesidades fisiologicas: se relacionan con el ser humano como
ser bioldgico. Son las necesidades basicas para el sustento de la
vida. Las personas necesitan satisfacer unos minimos vitales para
poder funcionar, entre ellos: alimento, abrigo, descanso.

¢ Necesidades de seguridad: son aquellas que conducen a la persona
a librarse de riesgos fisicos, de lograr estabilidad, organizar y
estructurar el entorno; es decir, de asegurar la sobrevivencia.

¢ Necesidades de amor y pertenencia (sociales): como seres sociales,
las personas experimentan la necesidad de relacionarse con las
demas, de ser aceptadas, de pertenecer. Se relacionan con el deseo
de recibir el afecto de familiares, amigos y amigas y de una pareja.

o Necesidades de estima: se relacionan con el sentirse bien acerca de
si mismo, de sentirse un ser digno con prestigio. Todas las personas
tienen necesidad de una buena valoracion de si mismas, de respeto,
de una autoestima positiva, que implica también la estima de otros
seres humanos.

e Necesidades de autorrealizacién: de acuerdo con Valdés (2005) se

les conocen también como necesidades de crecimiento, de
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realizacion del propio potencial, de realizar lo que a la persona le
agrada y poder lograrlo. Se relacionan con la autoestima. Entre
estas pueden citarse la autonomia, la independencia y el
autocontrol.

Trechera (2005) sefiala; el proceso de maduracién humana se enriquece
durante toda la vida. Siempre podemos desarrollar nuevas posibilidades. Esta
necesidad se caracteriza por mantener viva la tendencia para hacer realidad ese
deseo de llegar a ser cada vez méas persona.

Perspectivas cognitivas

Las teorias cognitivas enfatizan que lo que la persona piensa sobre lo

que puede ocurrir es importante para determinar lo que efectivamente sucede.

Ajello (2003) El sistema cognitivo es el que recibe y envia informacion
a los otros sistemas: afectivo, comportamental y fisioldgico, y regula el
comportamiento de estos poniendo en marcha o inhibiendo ciertas respuestas
en funcidn del significado que le da a la informacién de que dispone. De esta
forma, las ideas, creencias y opiniones que tenga la persona sobre si y sobre
sus habilidades determinan el tipo y la duracion del esfuerzo que realiza y, por

tanto, el resultado de sus acciones.

Valdés (2005) explica que MASLOW descubrié dos necesidades
adicionales que experimentan aquellas personas que han satisfecho las cinco
mencionadas antes (muy pocas personas segun el autor) alas que llamo

cognitivas, estan son:

e Necesidades de conocer y entender el mundo que rodea a

la persona y la naturaleza.
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e Necesidad de satisfaccion estética, referida a las

necesidades de belleza, simetria y arte en general.

El desempefio — Definicion

Robbins y Coulter  (2014) refirieron: “El Desempefio de la
organizacion viene hacer el resultado total de todas las funciones laborales de
la organizacién. Pues es un concepto de diferentes facetas teniendo en cuenta

el control preventivo, concurrente y de retroalimentacion” (p.271).

Los autores mencionan que el colaborador en todo su conjunto y
tomando en cuenta sus distintos aspectos contribuye al desempefio laboral,
para medir el desempefio en el colaborador existen herramientas tales como:

control preventivo, control concurrente, control de retroalimentacion.

Chiavenato (2011) , menciona que la conducta de cada individuo da
informacion del desempefio en puesto que ocupa. EI desempefio es situacional
ya que depende mucho de los factores que lo condicionan por lo tanto varia de
una persona otra, esto se vera recompensado dependiendo de que tanto
esfuerzo le pone cada persona lo cual es una relacion directa costo-beneficio,
donde la evaluacidon del desempefio es una apreciacion sistematica de como se

desempefia un individuo en su lugar de trabajo y de su potencial de desarrollo.

Caracteristicas del desempefio laboral

Robbins y Coulter (2014), Refirieron: “cada gerente en la organizacion
debe estar consciente de cuales seran las pautas y estrategias a utilizar que le
daran informacion que necesitan para determinar el nivel de desempefio”

(p.272).
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Robbins menciona que las cabezas de las organizaciones la alta
direccion en una institucion son los que manejan la informacion en su totalidad
en qué situacion se encuentra la institucion y recomienda que deben ser
conscientes de las medidas que optaran para medir el desempefio de la

organizacion.

Desempefio docente

Segun Robbins (2013) evidencia conductas, estas pueden ser al
desempefio de la tarea (al cumplimiento de las obligaciones y a las
responsabilidades por parte de los trabajadores para contribuir en un servicio),
al civismo (acciones que contribuyen al ambiente psicolégico de una
organizacion, como el brindar ayuda a los demas, el respeto, compromiso) y a
la falta de productividad (las acciones que perjudican a la organizacién como

el robo, dafios a la propiedad, la agresividad y el ausentismo).

Robbins (2013) menciona que uno de los objetivos de la evaluacion de
desempefio es ayudar a la direccién a tomar decisiones sobre ascensos,
transferencias o despidos de los trabajadores. Otro objetivo es identificar las
habilidades y competencias de los trabajadores conociendo asi las necesidades

de capacitacion y desarrollo.

Salanova (2009) EIl desempefio de un trabajador se puede ver afectado
por estos factores que se convierten en obstaculos tanto tangibles como
intangibles que afectaran al empleado fisica y emocionalmente dando como

consecuencia un mal desempefio, asi como un malestar psicologico.

Se habla ademas de tres tipos de obstaculos:
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e Obsticulos Técnicos que hacen referencia a los aspectos
metodoldgicos y tecnoldgicos que dificultan el desempefio del
trabajador como puede ser la falta de computadores.

e Obstéaculos Sociales que se le atribuye a los aspectos relacionales
con los comparieros, jefes o supervisores que dificultan dicho
desempefio.

e Obst4culos Personales que pueden restringir el desempefio como
la falta de planificacion u organizacion al realizar las tareas que

disminuye la salud psicoldgica del trabajador.

El desempefio docente segun Robalino (2006) proceso de movilizacion
de las capacidades profesionales del docente, su responsabilidad ante la
sociedad para poder articular relaciones significativas entre los agentes que

intervienen en la formacién de los estudiantes.

Existen variables que intervienen en el desempefio como lo dice
Navarro (2005) refiriendose al desempefio del docente relacionado con la parte
Intrinseca (Experiencia Laboral, Capacidad Innata, Inteligencia Emocional)
y Extrinseco (la Metodologia de la Ensefianza, Nivel Académico alcanzado y

el Cumplimiento de las Normas).

Segun la Oficina Regional de Educaciéon para América Latina y el
Caribe (OREALC, 2006) de la UNESCO afirma que el desempefio docente,
depende de multiples factores, sin embargo, es la formacion inicial y
permanente de los docentes, un componente de calidad y prioritario del sistema
educativo. Se dice que no es posible hablar de mejora de la educacion sin tener

en cuenta el desarrollo profesional de los docentes.
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Segun la percepcién del docente, Navarro (2005) define el desempefio
de los docentes como la propia percepcion del docente en su efectividad, por

lo que las percepciones serén diferentes en cada uno.

Asimismo, el Ministerio de Educacion (2015) en el documento de las
Rutas de Aprendizaje define a la competencia como la facultad que tiene una
persona, en este caso el docente, para actuar de manera consciente en la
solucion de un problema utilizando creativamente sus habilidades,
conocimientos, valores, actitudes, etc. Se resume que la competencia es un

saber actuar en un determinado contexto de manera creativa.

Segun Arnold (2012) Las competencias estan relacionadas con las
destrezas o habilidades observables que una persona necesita para desempefar
la tarea de forma eficiente. Menciona ocho factores del desempefio en el trabajo

los cuales son:

e Habilidad para la tarea fundamental del puesto.
e Habilidad para tareas no especificas.

e Comunicacion oral y escrita.

e Demostrar esfuerzo.

e Mantener la disciplina.

e Favorecer el desempefio del equipo.

e Liderazgo.

e Decisiones.
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Figura 7. Los 4 dominios del marco del buen desempefio docente

2.2.10. Ley Universitaria

Segun el (Ministerio de Educacion) con LEY N° 23733
a. Articulo 79. Las funciones:

Los docentes universitarios tienen como funciones la investigacion, el
mejoramiento continuo y permanente de la ensefianza, la proyeccién social y

la gestidn universitaria, en los ambitos que les corresponde.
b. Articulo 80. Docentes:

Los docentes son:
80.1. Ordinarios: principales, asociados y auxiliares.

80.2. Extraordinarios: eméritos, honorarios y similares dignidades que sefiale
cada universidad, que no podran superar el 10% del namero total de

docentes que dictan en el respectivo semestre.
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80.3 Contratados: que prestan servicios a plazo determinado en los niveles y

condiciones que fija el respectivo contrato.

Articulo 82. Requisitos para el ejercicio de la docencia:

Para el ejercicio de la docencia universitaria, como docente ordinario y

contratado es obligatorio poseer:

82.1 El grado de Maestro para la formacion en el nivel de pregrado.

82.2 El grado de Maestro o Doctor para maestrias y programas de

especializacion.

82.3 El grado de Doctor para la formacion a nivel de doctorado

Los docentes extraordinarios pueden ejercer la docencia en
cualquier nivel de la educacion superior universitaria y sus caracteristicas son

establecidas por los Estatutos de cada universidad.

Articulo 85. Régimen de dedicacion de los docentes:

Por el régimen de dedicacion a la universidad, los profesores ordinarios

pueden ser:

85.1 A dedicacion exclusiva, el docente tiene como Unica actividad

remunerada la que presta a la universidad.

85.2 A tiempo completo, cuando su permanencia es de cuarenta (40) horas

semanales, en el horario fijado por la universidad.

85.3 A tiempo parcial, cuando su permanencia es menos de cuarenta (40) horas

semanales. Cada universidad norma las condiciones del servicio docente
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y las incompatibilidades respectivas, de acuerdo con la Constitucion

Politica del Perq, la presente Ley y su Estatuto

e.  Articulo 96. Remuneraciones

Las remuneraciones de los docentes de la universidad publica se
establecen por categoria y su financiamiento proviene de las transferencias
corrientes del tesoro publico. La universidad publica puede pagar a los
docentes una asignacion adicional por productividad, de acuerdo a sus
posibilidades econdmicas. Las remuneraciones de los docentes de las
universidades publicas se homologan con las correspondientes a las de los
Magistrados Judiciales. Los docentes tienen derecho a percibir, ademés de
sus sueldos basicos, las remuneraciones complementarias establecidas por
ley cualquiera sea su denominacion. La del docente no puede ser inferior a la
del Juez de Primera Instancia. Los docentes de las universidades privadas se

rigen por lo establecido en la presente Ley y en el Estatuto de su universidad.

2.2.11. Dimensiones e indicadores del desempefio laboral

A) Intrinseca:

Al. Experiencia laboral:

Fingermann (2012) La practica en el aula es fundamental a la hora
de adquirir experiencia docente, que es tanto 0 mas importante que el
conocimiento teorico de las asignaturas y de las herramientas pedagogicas,
gue se van adquiriendo también, a medida que se pasan horas frente a los

alumnos.
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Consiste en el amplio conocimiento y aporte social, con
determinadas lineas de carrera que deben ser respetadas y seguir el perfil
respectivo tanto el docente nombrado o contratado que dicte el curso
compatible con su carrera profesional, se debe considerar la experiencia
como un elemento determinante para poder ensefiar pedagdgicamente para
poder lograr la dualidad de teoria practica y no lo que sucede en algunos
casos en el que el docente desarrolla el marco teérico de un libro

especifico.

Capacidad Innata:

La palabra innata es un término que se emplea cuando se quiere
dar cuenta que tal cualidad, actividad, actitud o comportamiento que
ostenta alguien, ha nacido con él y que entonces no lo ha adquirido ni por
educacion ni como consecuencia de la experiencia. Tiene una

predisposicion innata para la ensefianza.

Recio (s.f.) Cualidad o caracter presente desde el nacimiento, ya

sea hereditario o adquirido durante la evolucion.

Inteligencia Emocional:
Al pasar de los afios nos hemos definido como una especie
racional, con una fuerte capacidad para controlar las emociones mediante

procesos conscientes y racionales.

Es un concepto intoducido por Peter y Mayer (1990) ambos
psicologos de Harvard, posteriormente este término fue presentado en
sociedad. Podemos decir, que es la capacidad del ser humano para sentir,

entender, controlar y modificar su propio estado emocional y el de los
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demas, manejando de forma correcta las emociones que nos hacen tener

unas relaciones mas productivas con quienes nos rodean.

Goleman (1995) Nos dice que es la capacidad de entender las
emociones ajenas, comprender las nuestras propias y gestionar nuestros
estados sentimentales. Cualidades como la empatia, el control emocional,
la motivacion o las habilidades sociales forman parte de un espectro de

capacidades comprendidas dentro del nicho de la Inteligencia Emocional.

Abarca, Marzo y Sala (2002) Una de las razones por la que el
docente deberia poseer ciertas habilidades emocionales tiene un marcado
cariz altruista y una finalidad claramente educativa. Para que el alumno
aprenda y desarrolle las habilidades emocionales y afectivas relacionadas
con el uso inteligente de sus emociones necesita de un “educador
emocional”.

Las interacciones profesor-alumno son un espacio socio-
emocional ideal para la educacion emocional con actividades cotidianas
como:

e Contar problemas o intercambiar opiniones y consejos la
mediacion en la resolucién de conflictos interpersonales entre
alumnos.

e Las anécdotas que pueda contar el propio profesor sobre como
resolvio problemas similares a los que pasan los alumnos.

e Lacreacion de tareas que permitan vivenciar y aprender sobre los
sentimientos humanos como la proyeccion de peliculas, la lectura

de poesia y narraciones, las representaciones teatrales.


https://www.psicologia-online.com/tecnicas-de-control-emocional-2324.html
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B) Extrinseca

B1. Comunicacion

Andrade (2005) Compara al sistema circulatorio de los seres vivos
con la comunicacion siguiendo con la comparacion, permite que la sangre,
que en este caso es la informacion, fluya a todos los rincones del cuerpo y
les proporcione oxigeno necesario para su sano funcionamiento y en
consecuencia, para la supervivencia misma del sistema. La muerte y
diversas enfermedades se harian presentes si no hay una buena irrigacion.
En el mundo empresarial casi la mayoria de empresas enfrentan problemas
de comunicacion, no tan graves, pero si lo suficientemente importantes
como para que las cosas no marchen bien y asi mismo los encargados no

tomen las decisiones correctas y el clima de trabajo sea insano.

B2. Metodologia de la Ensefianza
Uno de los aspectos mas relevantes a la hora de establecer la
metodologia sobre el proceso de ensefianza y aprendizaje es la seleccion
de las distintas modalidades y métodos de ensefianza que se van a utilizar

para que los estudiantes adquieran los aprendizajes requeridos.

En cuanto a la estrategia metodoldgica a seguir por parte del

profesorado, dependera del método docente.

El método docente es, segun la definicion propuesta por De Miguel
(2006) “conjunto de decisiones sobre los procedimientos a emprender y
sobre los recursos a utilizar en las diferentes fases de un plan de accion
que, organizados y secuenciados coherentemente con los objetivos

pretendidos en cada uno de los momentos del proceso, nos permiten dar
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una respuesta a la finalidad Gltima de la tarea educativa”. Por lo tanto, el

método se concreta en una variedad de modos, formas, procedimientos,

estrategias, técnicas, actividades y tareas de ensefianza y aprendizaje.

Tabla 1.

Modalidades "descripcién y finalidad"

Modalidad Descripcion Entorno virtual
Clases Hablar a los estudiantes Sesiones de
tedricas Sesiones expositivas, videoconferencia, 0
explicativas retransmision streaming) y
los tiempos de exposicion.
Seminarios- Sesiones monograficas Sesiones de
Talleres supervisadas con participacion  videoconferencia,
compartida Determinar los canales y
modos de interaccion.
Clases Cualquier tipo de practicas de  Laboratorios virtuales o
practicas aula (estudio de casos, anélisis  uso de herramientas
diagndstico, problemas de tecnoldgicas que permitan
laboratorio, de campo, etc.). la experimentacion con el
entorno.
Tutorias Atencion personalizada a los Determinar las

alumnos Relacion
personalizada de ayuda en la
que el profesor o tutor atiende,
facilita y orienta a los
estudiantes en el proceso

formativo.

herramientas y canales de

interaccion y tiempos.

Nota: Bohlander y Snell (2007)



35

2.2.12. Teorias

b)

Segun Klingner y Nabaldian (2002) “las teorias explican el vinculo entre
la motivacion y la capacidad para el desempefio, asi como la relacion entre

satisfaccion en el trabajo y su desempefio y rendimiento”. (p, 252).

Teoria de la equidad:
Como su nombre lo indica, basicamente sostiene que esta relacionada a
la percepcion del trabajador con respecto al trato que recibe: justo o injusto.
Esto se refleja para Klingner & Nabaldian (2002): En la lealtad, en
expresiones de buena voluntad y en una mayor eficacia en su trabajo dentro de
la organizacion. Aunque la teoria es clara la dificultad estriba en que muchas
veces esta percepcion estd mas vinculada a un estado mental basado en juicios
subjetivos. No obstante, significa que la imparcialidad y el buen trato, son
elementos fundamentales, apareciendo con igual peso la buena comunicacion
entre el directivo y los subordinados. Esta equidad estd constituida por dos
aspectos:
e El rendimiento
e Laequiparacion con otros

En el primer caso es la comparacién de su aporte o rendimiento con su
trabajo y la retribucidn gue recibe en relacion con otras personas (p.253).
Teoria de las expectativas:

De acuerdo a esta teoria se centra: En los sentimientos de satisfaccion
de los empleados, que de este modo irradia un mejor desempefio laboral con
respecto a otros. Son tres los factores identificados:

a) El alcance que un empleado cree que puede tener al realizar el

trabajo al nivel esperado.
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b) La evaluacién del empleado con el consecuente reconocimiento
mediante gratificaciones o sanciones como resultado de que se
alcance o no el nivel esperado en el desempefio.

c¢) La importancia que el empleado concede a estas gratificaciones o
sanciones (p. 253).

Es indudable que esta teoria nos permite comprender muchas de las

reacciones positivas o negativas en el desempefio del trabajador; ya que, como

ser humano también tiene expectativas y metas.

La responsabilidad de la evaluacion del desempefio

La responsabilidad de la evaluacion del desempefio en la entidad se
otorga al gerente, al trabajador, al equipo de trabajo, al rea encargada de la
administracién de recursos humanos o a una comision ya establecida de

evaluacion de desempefio. (Chiavenato , 2009).

Evaluacion de 360°

Es la evaluacion mas completa ya que proporciona una informacion
amplia de todo el contexto externo que rodea a cada persona, los actores
involucrados son jefes, colegas, compafieros de trabajo, clientes internos,
externos y proveedores los cuales emiten un juicio al colaborador por lo que
este debe estar preparado para todo tipo de resultado (Chiavenato, 2009).

En el desarrollo de la evaluacion existe un fuerte compromiso de la
entidad con el colaborador, reconociendo su valor como capital humano en la
entidad, asimismo se le proporciona una herramienta de autodesarrollo. (Alles,

2009).
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2.2.15. Beneficios de la evaluacion del desempefio.

Sirve para mejorar la productividad del colaborador ayudandolo a
estar mejor capacitado para desarrollarse con mayor eficiencia y eficacia, los
principales beneficiarios son el gerente, la persona y la organizacion. Hacer
una autoevaluacion y una critica personal en cuanto a su desarrollo y
desempefio laboral en la entidad. Nos ayuda a conocer los puntos fuertes y
débiles de las personas para un buen desempefio laboral dentro de la entidad.

(Chiavenato 2009).

2.3.Definicion de Conceptos

Contribuciones: Son cuotas que se les paga a las personas en cantidad de dinero
para un fin caritativo.

Comunicacién: Transferencia de informacién y comprension de una persona a
otra.

Desempefio Laboral: Las acciones o comportamientos observados en los
empleados que son relevantes el logro de los objetivos de la organizacion.
Factores Higiénicos: Se localizan en el ambiente que rodea a las personas y
abarcan las condiciones dentro de las cuales se desempefian su trabajo.
Factores Motivacionales: Estan relacionados con el contenido del cargo y con
la naturaleza de las tareas que ejecuta la persona.

Incentivos: Es una premiacion o gratificacion que se les da a las personas a
cambio de hacer una cosa.

Influencia: Poder de una persona o cosa para determinar o alterar la forma de

pensar o de actuar de alguien.
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Metas: Formulaciones concretas de logros que la organizacion intenta cumplir
en periodos establecidos.

Motivacion: Es un estado psicologico que se presenta siempre que las fuerzas
internas y/o externas estimulan, dirigen o mantienen los comportamientos.
Motivacion Intrinseca: Se refiere a aquellas situaciones donde la persona
realiza actividades por el gusto de hacerlas, independientemente de si obtiene
un reconocimiento o no.

Motivacion Extrinseca: Cuando lo que atrae no es la accién que se realiza, sino
lo que se recibe a cambio del trabajo realizado.

Necesidades Fisiologicas: Son innatas, son necesidades fisicas mas basicas e
incluyen comida, agua y oxigeno.

Rendimiento Laboral: Productividad del trabajador en condiciones laborales
normales.

Salario: Dinero que recibe una persona de la empresa o entidad para la que
trabaja en concepto de paga, generalmente de manera periddica.

Teorias: Explicaciones de cdmo y por qué las personas piensan, sienten y

actian como lo hacen.



39

CAPITULO Il1I

METODOLOGIA

3.1.Hipotesis

3.1.1.

3.1.2.

Hipétesis general
La Motivacion influye en el Desempefio de los trabajadores de la Escuela de

Ingenieria Comercial de la Universidad Privada de Tacna, afio 2019.

Hipotesis especifica

La Dimension Intrinseca de la Motivacién influye en el Desempefio de los
trabajadores de la Escuela de Ingenieria Comercial de la Universidad Privada
de Tacna, afio 2019.

La Dimension Extrinseca de la Motivacion influye en el Desempefio del
trabajador de la Escuela de Ingenieria Comercial de la Universidad Privada de
Tacna, afio 20109.

La Dimension Trascendental de la Motivacion influye en el Desempefio de los
trabajadores de la Escuela de Ingenieria Comercial de la Universidad Privada

de Tacna, afio 2019.

3.2.Tipo de Investigacién

Por su Finalidad: Investigacion Pura, porque se utiliza conocimientos teéricos
a una determinada situacion para generar mas conocimiento.

Por su Orientacion Temporal: Transversal, porque el estudio se realizara en un
determinado de un periodo.

Por la Naturaleza de la Fuente: Empirica, porque se estudian las caracteristicas

del mundo real a través de la medicién.
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— Por el control de las Variables: No Experimental, porque estudia los hechos tal
y como suceden en la realidad, sin intervenir en ellos.

— Por su Caracter: Cuantitativa, porque se utilizaran instrumentos de medicion,
es decir, la informacion es cuantificable numéricamente.

— Por el Nivel de Conocimiento: Explicativa, porque busca la influencia de una

variable sobre otra.

3.3.Disefio de investigacion
El disefio de la investigacion fue no experimental porque no se modificaron
los datos de las variables a voluntad del investigador y Transversal porgue se

realizd una sola medicion por cada variable de estudio.

3.4.Nivel de Investigacion
El nivel de la investigacion fue causal explicativo, porque se buscé el
porqué de los hechos mediante la relacion causa — efecto, se busco dar cuenta de

la realidad mediante la teoria.

3.5.Poblacion y Muestra
3.5.1. Poblacion
La poblacion en estudio esta constituida por los trabajadores docentes
de la escuela de Ingenieria Comercial entre nombrados y contratados,

dandonos un total de 52.
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3.5.2. Muestra
Dadas las circunstancias sélo se tomo a 45 trabajadores, ya que no se

logré coincidir en los horarios en que se realizé el muestreo.

3.6.Variables e Indicadores

3.6.1. ldentificacién de la VVariable 1

Motivacion Laboral

3.6.2. Operacionalizacion de la Variable 1
Las dimensiones de la variable Motivacion Laboral estan en base a
las teorias de Herzberg sobre los factores de motivacion
e Intrinseca
e Extrinseca.

e Trascendente

Tabla 2
Dimensiones de la motivacién

Variable Dimensiones Indicadores

Intrinseca Necesidades satisfechas
Oportunidades

Reconocimiento

Motivacién Extrinseca Seguridad
Estabilidad
Trascendente Autorrealizacién

Satisfecho
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Identificacion de la Variable 2

Desempefio del Trabajador (Docente)

3.6.3. Operacionalizacion de la Variable 2

Tabla 3.
Dimensiones del Desempefio
Variable Dimensiones Indicadores
Intrinseca Experiencia laboral

Capacidad innata

Inteligencia emocional
Desempefio Extrinseca Comunicacion

Metodologia de la ensefianza

Nivel académico alcanzado

Cumplimiento de las normas

3.7.Técnica de recoleccion de datos
3.7.1. Técnica
La técnica de recoleccion de datos para esta investigacion fue la
encuesta, que fue aplicada a la muestra poblacional ya que fue la manera mas

sencilla de recopilar la informacion necesaria.

3.7.2. Instrumento
El instrumento que se utilizé fue un cuestionario aplicandose a los
trabajadores (docentes) de la Escuela de Ingenieria Comercial de la

Universidad Privada de Tacna, fue creado basandonos en las teorias.
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3.7.3. Validacion y Confiabilidad Del Instrumento
La validacién del instrumento se hizo por medio de la evaluacion del
juicio de expertos y para determinar la Confiabilidad se utilizé el alfa de

Cronbach.

3.8.Procesamiento y analisis de datos
El procesamiento de andlisis de datos para este estudio fue por medio del

software estadistico IBM SPSS se uso para los datos la regresion lineal simple.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1.Validacion y confiabilidad del instrumento
El instrumento pasara por una validacién de juicio de expertos y la
confiablidad serd medida por el método de Alfa de Cronbach en el programa

SPSS como se muestra a continuacion.

4.2 Validacion
Para la validacion se recurrira a un juicio de expertos, por esta razén se
acudio a tres docentes de la facultad de Ciencias Empresariales profesionales
conocedores de las variables Motivacion Laboral y Desempefio los cuales
realizaron una revision y posterior aprobacion del instrumento en cuestién como

se muestra a continuacion.

Tabla 4
Validacion de expertos

Grado de Opinidn de

N° estudio Experto Experto Porcentaje
Experto 1 Doctora ~ Mamani Huanca, Amelia Favorable 70%
Experto 2 Doctora  Pefaloza Arana, Eloyna  Favorable 87%
Experto 3 Magister  Arocutipa Chino, Daniel  Favorable 90%
Media Calificacion de Expertos 82%

4.3.Aplicacion del coeficiente de confiabilidad
Se utilizé el método de alfa de Cronbach, por lo que se ingresaron los
datos obtenido en las encuestas al programa estadistico SPSS. Pallela y Martins
(2012) ““El coeficiente de Cronbach se utiliza para evaluar la confiabilidad a partir

de la consistencia interna de los indicadores, el alfa de Cronbach varia entre 0 y
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1 siendo O la ausencia total de consistencia y 1 indicando una consistencia

perfecta”. (p.169).

Tabla 5.
Medidas de consistencia e interpretacion de coeficientes

Rango Confiabilidad
0.81-1.00 Muy Alta
0.61-0.80 Alta
0.41-0.60 Media
0.21-0.40 Baja
0.00-0.20 Muy Baja

4.4.Variable independiente

Se presenta el Alfa de Cronbach de la variable independiente

Motivacion Laboral

Tabla 6.
Alfa de cronbach de la variable motivacién laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach basada en elementos
) N de elementos
Cronbach estandarizados
,888 ,890 4

Nota: Elaborado en SPSS por cuenta propia

La Tabla 6 muestra para la variable motivacion laboral se obtuvo un Alfa de
Cronbach de 0.888, encontrandose en un rango de confiabilidad muy alta;
ratificando que no fue necesario efectuar ajuste alguno ya que el instrumento tiene

un alto grado de fiabilidad.
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4.5.Variable dependiente

Se presenta el Alfa de Cronbach de la variable dependiente

Desempefio

Tabla 7.
Alfa de crombach de la variable dependiente desempefio

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach basada en elementos
) N de elementos
Cronbach estandarizados
ey 173 3

Nota: Elaborado con programa SPSS

La Tabla 7, muestra que para la variable Desempefio se obtuvo un Alfa de
Cronbach de 0.747, encontrandose en un rango de confiabilidad alta; ratificando
que no fue necesario efectuar ajuste alguno, ya que el instrumento tiene un grado

de fiabilidad.

4.6.Relacion variable, indicador e items

Se presenta la forma en la cual las variables son relacionadas con sus

indicadores y estos a su vez con sus respectivos indicadores.



Tabla 8.

Relacion variable, dimension e indicador
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Variable Dimension Indicadores items
Necesidades satisfechas 1,2
Intrinseca Oportunidades 3,4
Reconocimiento 5,6,7
Motivacion Seguridad 8,9
Extrinseca
Estabilidad 10,11
Autorrealizacion 12,13
Trascendente
Satisfecho 14,15
Experiencia Laboral 1,2
Intrinseca Capacidad Innata 3,4
Inteligencia Emocional 5,6
Desempefio Comunicacion 7,8
Metodologia de la Ensefianza 9,10
Extrinseca
Cumplimiento de las normas 11,12
Nivel Académico Alcanzado 13,14

4.7 Escala de valoracion de la variable

Tomando en cuenta las variables, Motivacion Laboral y Desempefio, se

utilizé una escala ordinal se recategorizé las variables de una escala de 5

categorias a una de 3 categorias (Malo, Regular y Bueno) con la finalidad de

presentar los resultados obtenidos con mayor claridad y coherencia.



4.7.1. Valoracion de la variable motivacion laboral

Se presentan los resultados de la variable
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Tabla 9.
Variable motivacion
Frecuencia Porcentaje
Regular 19 42,2
Bueno 26 57,8
Total 45 100,0
Nota: Elaboracion en SPSS
VARIABLE MOTIVACION

g0

50

40

30

Porcentaje

20

REGULAR

MOTIVACION

BUENO

Figura 8. La motivacién
Nota: Elaboracion en SPSS
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Valoracion por dimensiones

Tabla 10.
Dimension intrinseca de la motivacion

Coeficientes?

Modelo 95.0% intervalo de confianza para B

Limite inferior Limite superior
(Constante) 35,231 51,753
Dimensién Intrinseca de la 375 4,981
Motivacion

Nota: Elaboracién en SPSS

Tabla 11.
Dimension extrinseca de la motivacion

Coeficientes®

Modelo 95.0% intervalo de confianza para B

Limite inferior Limite superior
(Constante) 35, 204 57,240
Dimensidn Extrinseca de la -1,162 4,903
Motivacion

Nota: Elaboracion en SPSS

Tabla 12.
Dimension trascendente de la motivacién

Coeficientes®

Modelo 95.0% intervalo de confianza para B

Limite inferior Limite superior
(Constante) 28,855 51,057
Dimension Trascendente de la ,498 6,002
Motivacion

Nota: Elaboraciéon en SPSS



4.7.2. Valoracion de la variable desempefio

Se presentan los resultados de la variable
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Tabla 13.
Variable desempefio
Frecuencia Porcentaje
Regular 5 11,1
Bueno 40 88,9
Total 45 100,0
Nota: Elaboracién en SPSS
VARIABLE DESEMPENO

100

80

60

Porcentaje

40

20

11,11%

REGLLAR

Desempefio

BUENO

Figura 9. Desempefio
Nota: Elaboracién en SPSS

4.8.Tratamiento estadistico

La informacién obtenida es valorada por la autenticidad y respeto de la

propiedad privada, la veracidad de los datos recibidos de la institucion,

respetando el anonimato de los colaboradores encuestados quienes ayudaron con

el procedimiento que permitio llevar acabo la parte estadistica de la investigacion.
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Resultados
Para el estudio se utilizd la estadistica descriptiva representada en tablas

de frecuencia acompanadas de interpretaciones.

Para introducir todos los datos recolectados se utilizd el programa

estadistico SPSS statistics 15.

Andlisis por dimension
Se optd por presentar y analizar la informacion por dimensiones con la

finalidad de obtener una visualizacion més clara y concisa de los resultados

obtenidos.

Tabla 14.

Dimension intrinseca de la motivacion

Frecuencia Porcentaje

A veces 24 53,3
Casi siempre 18 40,0
Siempre 3 6,7
Total 45 100,0

Nota: Elaboracion en SPSS

Anélisis General
Se presentaran las tablas de frecuencia de la variable independiente
motivacion laboral y la variable dependiente desempefio seguidas

interpretaciones para ambos casos.

Prueba de normalidad
La Prueba de Normalidad determina si los datos obtenidos por las

preguntas, siguen una distribucion normal o no, lo que a su vez tiene relacion
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con la estadistica paramétrica o no paramétrica, este tipo de prueba tiene como
finalidad dar a conocer el tipo de instrumento que se ocupara para la realizacion

de la prueba de Correlacidn entre variables y entre sus dimensiones.
Esta prueba tendra la siguiente connotacion

Ho: Los datos siguen una distribucion Normal.

H1: los datos no siguen una distribucion Normal

Esta prueba de hipotesis se aplicard a los datos de la variable motivacion

laboral y a sus Dimensiones: intrinseca, extrinseca y trascendente.
Se utilizo la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov donde si p valor es
menor a Alpa = 0.05 se rechaza la hipétesis nula.

Tabla 15
Prueba de kolmogorov-smirnov

Dimensién Dimension  Dimensién
Intrinseca  Extrinseca Trascendente

de la de la de la
Motivacion Motivacién  Motivacion
N 45 45 45
Parametros Media 3,53 3,60 4,00
normales®® Desv. 625 495 522
Desviacion
Maéaximas Absoluto ,337 ,390 ,367
diferencias Positivo ,337 ,287 ,367
extremas Negativo -,239 -,390 -,367
Estadistico de prueba ,337 ,390 ,367
Sig. asintotica(bilateral) ,000° ,000° ,000°

Nota: Elaboracién en programa SPSS 25

Interpretacion: La tabla de la prueba, muestra que tanto la variable
motivacion laboral como sus dimensiones cuentan con un (Sig.) menor al Alfa
=0.05, por lo tanto se rechaza la hipotesis nula que indica que los datos siguen

una distribucién normal.
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Tanto variable como indicadores no siguen una distribucién normal por
lo tanto podemos utilizar Correlacion No Paramétrica, es decir para este caso

se utilizara Rho de Spearman.

Tabla 16.
Prueba de kolmogorov-smirnov
Dimension Dimension
Intrinseca del Extrinseca del
Desempefio Desempefio
N 45 45
Parametros Media 4,22 4,20
normales®® Desv. ,636 ,505
Desviacion
Maximas Absoluto ,303 ,410
diferencias Positivo ,303 ,410
extremas Negativo -,252 -,301
Estadistico de prueba ,303 410
Sig. asintdtica(bilateral) ,000° ,000°

Nota: Elaboracién en programa SPSS 25

Interpretacion: La tabla de la prueba, muestra que tanto la variable
Desempefio como sus dimensiones cuentan con un (Sig.) menor al Alfa =0.05,
por lo tanto se rechaza la hipétesis nula que indica que los datos siguen una
distribucion normal.

Tanto variable como indicadores no siguen una distribucion normal por
lo tanto podemos utilizar Correlacion No Paramétrica, es decir para este caso

se utilizé Rho de Spearman.

Prueba de hipotesis
Serealizd6 mediante la comprobacidn de existencia de correlacion entre
las variables de estudio, la prueba de Resumen de Modelo, el Anova y los

Coeficientes.
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Para la siguiente prueba, se presentard una tabla de niveles de

correlacion, la tabla de correlacion que nos demostrara si hay o no una relacién

entre variables y dimensiones, en caso exista relacion se identificard que tipo

de correlacién existe entre la variable Motivacion Laboral con la variable

Desempefio y sus dimensiones.

Tabla 17.

Prueba de correlacion

Valor

Tipo de Correlacion

-1
-0.9
-0.75
-0.5
-0.25
-0.1
0

0.1
0.25
0.5
0.75
0.9

1

Correlacion negativa perfecta
Correlacién negativa muy fuerte
Correlacion negativa considerable
Correlacion negativa media
Correlacién negativa débil
Correlacion negativa muy débil
No existe correlacién alguna entre las variables
Correlacion positiva muy débil
Correlacion positiva débil
Correlacion positiva media
Correlacion positiva considerable
Correlacion positiva muy fuerte

Correlacion positiva perfecta

Nota: Hernandes, Fernandez y Bautista(2010)

Plante de Prueba de Correlacion

Ho: R=0; No existe relacion significativa entre las variables

H1: R<0; Existe relacion significativa entre las variables

Esta prueba tiene la siguiente connotacion:

Si Sig. < 0.05, entonces, se rechaza Ho.
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Si Sig. > 0.05, entonces; se acepta Ho

Correlacion entre variables

Se presentan los resultados de correlacion entre la variable independiente

Motivacion Laboral y la variable dependiente Desempefio

Tabla 18.
Correlacion de spearman para las variables
MOT DES
Coeficiente de correlacion 1,000 330"
Motivacion Sig. (bilateral) : ,027
Rho de N 45 45
Spearman Coeficiente de correlacion ,330° 1,000
Desempefio  Sig. (bilateral) ,027 .
N 45 45

Nota: Elaborando en programa SPSS 25

Interpretacion: En la Tabla 18, la correlacion es de 0.330, existe una
correlacion débil; la significancia hallada es 0.027 que es menor al nivel de
significancia de 0.05. Por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la
hipétesis alterna: Existe influencia significativa entre la motivacion laboral y

el desempefio de los trabajadores de ingenieria comercial Tacna 2019.

4.8.5.2. Prueba de regresion lineal

Este modelo de regresion mostrara diagramas de Dispersion, tablas de

Resumen de Modelo y Anova. Correspondientes a cada hipotesis especifica y

general en el orden mencionado.
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Hipotesis especifica .1
Se aplicd la prueba de regresion lineal a la dimension de la variable 1

“motivacion laboral” sobre la variable 2 “desempefio”

Tabla 19.
Resumen de la dimension intrinseca de la motivacion y desempefio
R R cuadrado Error estandar de la
Modelo R cuadrado ajustado estimacion
,4182 174 ,155 4,570

Nota: Elaborando en programa SPSS 25
Interpretacion: La dimension intrinseca de la motivacion laboral y la variable

desempefio muestran un r2 igual al 17,4% como se indica en la Tabla 19.

Tabla 20.
Anova
Modelo  Suma de cuadrados gl Media cuadratica F Sig.
Regresion 189,819 1 189,819 9,088  ,004°
Residuo 898,092 43 20,886
Total 1087,911 44

Nota: Elaborado en programa SPPS 25
Interpretacion: La tabla 20 muestra una f calculada de 9.088 y un p valor de
0.004 que es adecuada. Debido a que es menor 0.05.

Tabla 21.
Coeficiente de dimension intrinseca y desempefio

Coeficientes no

estandarizados Coeficientes t Sig.
Modelo B Desy. estandarizad
Error 0S
Constante 38,162 4,954 7,703 ,000
intrinseco ,605 ,201 418 3,015 ,004

Nota: Elaborado en programa SPSS 25

Interpretacion: La Tabla 21. Muestra el fo= 38.162: que es el punto de
interseccion de la recta con el eje vertical del sistema de coordenadas, y el

coeficiente de regresion Bl = 0.605 que indica el nimero de unidades que
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aumentara la variable Motivacion laboral por cada unidad que aumente los
trabajadores la tabla indica también un coeficiente =0.418 y un p valor = 0.000
la cual es menor a 0.005 por lo tanto es adecuado, nos indica que los
trabajadores sienten que sus necesidades, oportunidades y reconocimientos

estan siendo considerados.

Hipotesis 2

Se aplico la prueba de regresion lineal a la dimension de la variable 1

“Motivacion Laboral” sobre la variable 2 “Desempefio”

Tabla 22.
Resumen dimension extrinseca de la motivacién y desempefio
Modelo R R R cuadrado ajustado Error egtand.a,r de la
cuadrado estimacion
,2342 ,055 ,033 4,890

Nota: Elaborado en programa SPSS 25

Interpretacion: La dimension extrinseca de la motivacion y la variable

desempefio muestran un r2 = 0.55 como se indica en la Tabla 22

Tabla 23.
Anova de dimension extrinseca y desempefio
Suma de Media .
Modelo cuadrados g cuadratica F SIg.
Regresion 59,687 1 59,687 2,496 121P
Residuo 1028,224 43 23,912
Total 1087,911 44

Nota: Elaborado en programa SPSS 25

Interpretacion: La tabla 23 muestra una f calculada de 2.496 y un p valor de

0.121 que no es adecuada. Debido a que es mayor a 0.05.
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Tabla 24.
Coeficiente de dimension extrinseca y desempefio

Coeficientes?

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
1 (Constante) 44,096 5,655 7,798 ,000
Extrinseca ,699 443 234 1,580 121

Nota: Elaborado en programa SPSS 25

Interpretacion: La Tabla 24 Muestra el po= 44.096: que es el punto de
interseccion de la recta con el eje vertical del sistema de coordenadas, y el
coeficiente de regresion Bl = 0.699 que indica el nimero de unidades que
aumentara la variable Motivacion laboral por cada unidad que aumente los
trabajadores la tabla indica también un coeficiente =0.234 y un p valor = 0.000
la cual es mayor a 0.005 por lo tanto no es adecuado. Esto nos da a conocer

gue no sienten seguridad ni estabilidad.

Hipotesis 3

Se aplicd la prueba de regresion lineal a la dimension trascendente de la

variable

Motivacion Laboral sobre la variable Desempefio

Tabla 25.
Dimension trascendente de la motivacion con el desempefio

Resumen del modelo
R R cuadrado Error estandar de la
cuadrado ajustado estimacion

,3192 ,102 ,081 4,767
Nota: Elaborado en programa SPSS 25

Modelo R
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Interpretacion: La dimension trascendente de la motivacion y la variable

desempefio muestran un r2 = 0.102 como se indica en la Tabla 25

Tabla 26.
Anova de dimensién trascendente y desempefio
ANOVA?
Media i
Modelo  Suma de cuadrados gl o Sig.
cuadrética

Regresion 110,759 1 110,759 4874 033"
Residuo 977,152 43 22,724

Total 1087,911 44
Nota: Elaborado en programa SPSS 25

Interpretacion: La tabla 26 muestra una “F” calculada de 4.874 y un p valor

de 0.033 que es adecuada. Debido a que es menor 0.05.

Tabla 27
Coeficiente de dimension trascendente y desempefio

Coeficientes?
Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados

Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
(Constante) 43,843 4,188 10,468 ,000
Trascendente ,605 274 319 2,208 ,033

Nota: Elaborado en programa SPSS 25

Interpretacion: La Tabla 27. Muestra el fo= 43.843: que es el punto de
interseccion de la recta con el eje vertical del sistema de coordenadas, y el
coeficiente de regresion B1 = 0.605 que indica el nimero de unidades que
aumentara la variable satisfaccion laboral por cada unidad que aumente los
trabajadores la tabla indica también un coeficiente =0.319 y un p valor = 0.000
la cual es mayor a 0.005 por lo tanto no es adecuado. Indicandonos que no se

sientes autor realizados ni satisfechos.
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Hipdtesis General

Se aplico la prueba de regresion lineal a la variable independiente Motivacion

Laboral sobre la variable dependiente Desempefio.

Tabla 28.
Variable de motivacion laboral con el desempefio

Resumen del modelo
R cuadrado  Error estandar de la
Modelo R Rcuadrado ajustado estimacion

4132 171 ,152 4,580
Nota: Elaborado en programa SPSS 25

Interpretacion: La dimension intrinseca de la motivacion y la variable

desempefio muestran un r2 = 0.171 como se indica en la Tabla 28

Tabla 29.
Anova de la motivacion laboral y desempefio

Suma de Media
Modelo cuadrados al cuadrética F Sig.
Regresion 185,837 1 185,837 8,858 ,005P
Residuo 902,074 43 20,978
Total 1087,911 44

Nota: Elaborado en programa SPSS 25

Interpretacion: La tabla 29 muestra una “F” calculada de 8.858 y un p valor

de 0.005 que es adecuada. Debido a que es menor 0.05.

Tabla 30.
Coeficiente de la motivacion y desempefio
Coeficientes no Coeficientes
Modelo estandarizados estandarizados ¢ Sig.
Desv.
B Beta
Error
(Constante) | 36,299 5,638 6,439 ,000
Motivacion | ,319 ,107 413 2,976 ,005

Nota: Elaborado en programa SPSS 25



61

Interpretacion: La Tabla 30. Muestra el fo= 36.299: que es el punto de
interseccion de la recta con el eje vertical del sistema de coordenadas, y el
coeficiente de regresion 1 = 0.319 que indica el nimero de unidades que
aumentara la variable satisfaccion laboral por cada unidad que aumente los
clientes la tabla indica también un coeficiente=0.413 y un p valor = 0.005 la

cual es igual a 0.005 por lo tanto es adecuado.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES

Primera: La motivacion laboral influye en el desempefio docente con un
coeficiente de correlacion rho Spearman igual a 0,330 y un p-valor de 0,027
mayor al nivel a = 0,05. Se concluye que hay una relacion débil y existe una

influencia significativa.

Segunda: La dimension intrinseca de la motivacion predomina en los
trabajadores (docentes) de la escuela de ingenieria comercial, un 53,3% siente
que sus necesidades, oportunidades y reconocimiento estan siendo cubiertas.
Existe influencia ente la dimension intrinseca de la motivacion en el
desempefio en los trabajadores de la Escuela de ingenieria comercial de la

Universidad Privada de Tacna.

Tercera: La dimension extrinseca de la motivacion no influye en el
desempefio en los trabajadores de la Escuela de ingenieria comercial de la
Universidad Privada de Tacna, ya que nos mostro un nivel de sig. de 0,121;

ya que no sienten seguridad ni estabilidad laboral.

Cuarta: La dimension trascendente de la motivacion influye en el
desempefio en los trabajadores de la Escuela de ingenieria comercial de la
Universidad Privada de Tacna ya que los trabajadores se sienten satisfechos
y auto realizados dando un buen desempefio con la realizacion de sus

funciones.
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RECOMENDACIONES

Primera: Motivar al personal por sus logros, los resultados alcanzados
basandose en la evaluacion de desempefio realizada por el jefe de é&rea,
ofreciéndoles programas de reconocimiento, incentivos no econdmicos,

capacitaciones y otros beneficios.

Segunda: Para mejorar la parte intrinseca se deberia brindar reconocimiento
publico al personal cuando cumpla las metas trazadas por la institucion,
darles mas oportunidades de crecimiento profesional y tratar de mejorar sus

necesidades laborales.

Tercera: Para mejorar la parte extrinseca se deberia mejorar la parte de la
estabilidad laboral, a su vez brindarles la seguridad necesaria a los
trabajadores por medio de seguros de salud o seguros de vida tanto para el

trabajador como para su familia.

Cuarta: Se deberia hacer control periddicamente al personal para determinar
su capacidad intelectual, utilizando la evaluacion de 360° ya que un
profesional debe cumplir a cabalidad con sus funciones, hacer rotacion de

personal segin merito mostrado.
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Apéndice A
Operacionalizacion de variables
Variable Dimensiones Indicadores items
V1 Motivacion Necesidades satisfechas 1,2
Intrinseca Oportunidades 3,4
Es un proceso interno y propio de cada persona, Reconocimiento 5,6,7
refl_e;g la interaccion que se establgclze e_ntre el ] Seguridad 8.9
individuo y el mundo ya que también sirve para Extrinseca _
regular la actividad del sujeto que consiste en la Estabilidad 10,11
ejecucidén de conductas hacia un prop6sito u objetivo Autorrealizacion 12,13
y meta que él considera necesario y deseable Trascendente
Satisfecho 14,15
V2 Desempefio Experiencia Laboral 1,2
~ - Intrinseca Capacidad Innata 3,4
Desempefio de la tarea (cumplimiento de las - - -
. . Inteligencia Emocional 5,6
obligaciones y responsabilidades por parte de los —
. o - Comunicacion 7,8
trabajadores para contribuir en un servicio), al - =
. . . . Metodologia de la Ensefianza 9,10
civismo (brindar ayuda a los demas, el respeto, Extrinseca —
. Cumplimiento de las normas 11,12
compromiso) - —
Nivel Académico Alcanzado 13,14
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influye en el desempefio de

de la motivacion en el

desemperio de los

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS variables Dimensiones | Indicadores item.
¢ Como la motivacion Determinar cémo la S,

: T La motivacién influye en el
laboral influye en el motivacion influye en el ~

~ N desempefio de los :
desempefio de los desempefio de los trabaiadores de la Escuela Ne_ce5|dades 19
trabajadores de la Escuela |trabajadores de la Escuela Jadores ) i satisfechas ’

- X L . de Ingenieria Comercial de Intrinseca
de Ingenieria Comercial de |de Ingenieria Comercial A X

A . T . la Universidad Privada de

la Universidad Privada de | de la Universidad Privada Tacna. afio 2019
Tacna, afio 2019? de Tacna, afio 2019 ’ Oportunidades |3,4
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipdtesis Especificos Reconocimiento |5,6,7
como la di 3 Demos_trtar Iatlnf:uenua Motivacién
¢.omofadimension | que exIste entre fa La dimension intrinseca de ] Seguridad 8,9
intrinseca de la motivacion | dimension intrinseca de la N Extrinseca
: ~ o la motivacion influye en el
influye en el desempefio de | motivacion en el desempefio de los
los trabajadores d_e I,a deser_npeno de los trabajadores de la Escuela Estabilidad 10,11
Escuela de Ingenieria trabajadores de la L : Autorrealizacion | 12.13

: Co de Ingenieria Comercial de ’
Comercial de la Facultad de Ciencias A .

L i : la Universidad Privada de
Universidad Privada de Empresariales de la Tacna. afio 2019 Trascendente .
Tacna, afio 2019? Universidad Privada de ’ Satisfecho 14,15
Tacna, afio 2019
¢ Cémo la dimension Demostrar la influencia | La dimension extrinseca de L
. L ; - . L I Experiencia

extrinseca de la motivacion | de la dimension extrinseca | la motivacion influye en el intrinseca Laboral 1,2
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desempefio laboral de los

trabajadores de la Escuela

los trabajadores de la Capacidad
Escuela de Ingenieria trabajadores de la de Ingenieria Comercial de InnF:ata 34
Comercial de la Facultad de Ciencias la Universidad Privada de
Universidad Privada de Empresariales de la Tacna, afio 2019 Desempefio Inteligencia
Tacna, afio 2019? Universidad Privada de Emocional 5,6
Tacna, afio 2019
¢Cdémo la dimension Analizar como influye la : . Comunicacion 7.8
. - La dimension trascendental
trascendental de la dimensidn trascendental R doloaia d
e L de la motivacién influye en Metodologia de
motivacion influye en el de la motivacion en el ~ | " 9,10
~ " el desempefio de los a Ensefianza
desempefio de los desemperio de los trabajadores de la Escuela Extrinseca imi
trabajadores de la Escuela | trabajadores de la Escuela jacores . Cumplimiento | ;4 4,
., . ., . de Ingenlerla Comercial de de las normas !
de Ingenieria Comercial de |de Ingenieria Comercial A .
A ) T . la Universidad Privada de Nivel
la Universidad Privada de | de la Universidad Privada Tacna. afio 2019 Ivel
Tacna, afio 2019? de Tacna, afio 2019 ’ Académico
Alcanzado 13,14
N POBLACION Y -
METODO Y DISENO MUESTRA TECNICAS E INSTRUMENTOS
Tipo de investigacion: cuantitativa Poblacion 52 . Técnica: Encuesta
trabajadores
Disefio de investigacion: No experimental, Muestra 45 . Instrumentos: Cuestionario
Transversal trabajadores

Nivel de investigacién

Causal - Explicativo

Tratamiento
estadistico:

SPSS Windows Version 22
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Apéndice C UPT
INSTRUMENTO DE MEDICION L8
ENCUESTA A TRABAJADORES DE LA ESCUELA FACEM.

DE INGENIERIA COMERCIAL

Objetivo: la presente encuesta es parte de un estudio de investigacion titulado
“Influencia de la Motivacion Laboral en el Desempeiio de los Trabajadores de la
Escuela de Ingenieria Comercial de la Universidad Privada de Tacna, 2019 elaborado
por la bachiller, teniendo la finalidad exclusivamente académico, agradezco a usted se
sirva desarrollar el siguiente cuestionario marcando con una “X” segun crea

correspondiente.

Grado Alcanzado: ......oovviiiiiii Edad: ...

Especialidad del DOCENLE: ........ccoevveeieiieiece e

Condicion Laboral: Nombrado: ............... Contratado: .......cc.oe.....

1= Nunca, 2= Casi Nunca, 3= A Veces, 4= Casi Siempre, 5= Siempre

items| Motivacién Laboral 1| 2| 3| 4] 5

Intrinseco

1| Considera que el sueldo satisface sus necesidades basicas

Su sueldo es suficiente para atender a los que dependen de

2 | usted.

La institucion le da oportunidades de crecimiento

3| econémico y profesional




Se siente con &nimo y energia para realizar

adecuadamente su trabajo
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Considera que la Institucion tiene en cuenta su opinion

respecto a las tareas que realiza

Recibe algun incentivo econdmico cuando realiza un

trabajo bien hecho

Reconocen su trabajo desempefiado

Extrinseco

El riesgo al fracaso de sus actividades le hace esforzarse

en su trabajo

La institucion le ofrece un plan de salud suficiente para

usted y su familia

10

Se siente seguro en su empleo

11

Su trabajo le da un seguro de vida adecuado

Trascendental

12

Cree que trabajando duro tiene la posibilidad de progresar

en la institucién

13

Va a trabajar porque eligié hacerlo para obtener lo que

desea

14

Se siente satisfecho porque ha contribuido con la

institucién

15

Va a trabajar porque es un medio para realizar sus

proyectos

Gracias




DE INGENIERIA COMERCIAL

1= Nunca, 2= Casi Nunca, 3= A Veces, 4= Casi Siempre, 5= Siempre

ENCUESTA A TRABAJADORES DE LA ESCUELA

73

UrPT

FACEM.

items

Desempefio

Intrinseca

Experiencia Laboral

Su experiencia laboral le permite desarrollar los cursos de

1

acuerdo a su especialidad

Considera que el personal que labora en la institucion tiene la
2

experiencia laboral necesaria para las funciones que realiza

Capacidad Innata

No siendo docente de profesion afronta dificultades en utilizar
3 | una metodologia de ensefianza académica

Logra motivar a los estudiantes para captar su atencion y lograr
4 | su maximo potencial

Inteligencia Emocional

Ha logrado un autocontrol y automotivacion para desarrollar la
5 |funcion de docente universitario

Muestra usted la capacidad para entender al alumno en sus
6 |expectativas e interaccion de aprendizaje




Extrinseca
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Comunicacion

Los jefes son personas con quienes se puede comunicar

7 |oportunamente
Siente que se considera su punto de vista para mejorar algun
8 |tema y/o criterio para un mejor desarrollo en las actividades
Metodologia de la Ensefianza
No siendo docente de profesion ha logrado implementar una
9 |metodologia de ensefianza en el dictado de sus cursos
En los temas que desarrolla ha logrado los objetivos contenido
10 |tedrico y competencias de los cursos
Cumplimiento de las normas
Las normas escritas que retinen la labor docente son parte del
11 |cumplimiento de labores
El personal de la institucion posee y conoce el reglamento
12 |interno
Nivel Académico Alcanzado
En su actividad académica considera que los grados académicos
13 |son un complemento importante en su labor
El nivel de compensacion por la labor docente satisface sus
14 | expectativas.

Gracias




Apeéndice D

CONSTANCIA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS













