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RESUMEN

La presente investigacion tiene por objetivo general Determinar la relacion entre la
Motivacion y el rendimiento laboral del personal en la I.E.P ADEU deportivo S.A.C Chiclayo. El
tipo de investigacion aplicada a nuestra investigacion seré correlacional descriptivo, el disefio del
estudio es no experimental. Teniendo como hipotesis Ho: Existe relacion significativa entre
motivacién y el rendimiento laboral en los trabajadores de la IE ADEU deportivo SAC.
H1: No Existe relacion significativa entre motivacion y el rendimiento laboral en los trabajadores de
la IE ADEU deportivo SAC.

Los resultados son: En la tabla 4.1.1; el 6,2% de los empleados estan de acuerdo con los
beneficios recibidos en la organizacion, el 37,5% de los empleados son indiferentes; mientras que el
56,3% de empleados estan en desacuerdo con los beneficios econdmicos entregados por la
organizacion. En la Tabla N° 4.1.22. Se muestran los resultados en cuanto al Grado de Motivacion
del personal que labora en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, como sigue: 4(25,0%) de los empleados
tienen un grado de motivacién bajo; mientras que 12(75,0%) de los empleados tienen un grado de
motivacion medio. En la Tabla N° 4.1.23. Se muestran los resultados en cuanto al Nivel de
Rendimiento Laboral del personal que labora en la I.LE.P ADEU Deportivo S.A.C, como sigue:
2(12,5%) de los empleados tienen un nivel de rendimiento medio; 13(81,3%) de los empleados tienen
un nivel de rendimiento bajo y 1(6,2%) de los empleados tienen un nivel muy bajo. Las Conclusiones:
La motivacion laboral en la 1.E.P ADEU; el (25%) de los trabajadores tienen un grado de motivacion
bajo mientras que un (75%) indican que tienen un grado de motivacion medio; por lo que se cumple

con el enunciado de la hipdtesis planteada teniendo un a > 0. 0,855 lo que significa que es viable.

Palabras Claves: Motivacion, Rendimiento Laboral, Empleados, Grado de Motivacion.



ABSTRACT

This research has the general objective to determine the relationship between motivation and
work performance of staff in sports IE ADEU SAC Chiclayo. The type of research applied to our
research is correlational descriptive study design is not experimental. Given the hypothesis HO: There
is significant relationship between motivation and work performance in the IE workers sports ADEU
SAC.

H1: There is no significant relationship between motivation and work performance in the IE workers
sports ADEU SAC.

The results are: Table 4.1.1; 6.2% of employees agree with the benefits received in the
organization, 37.5% of employees are indifferent; while 56.3% of employees are at odds with the
economic benefits provided by the organization. Table No. 4.1.22. The results are shown in terms of
the degree of motivation of the personnel working in the I.E.P ADEU Deportivo SAC, as follows: 4
(25,0%) of employees have a low degree of motivation; while 12 (75.0%) of employees have an
average degree of motivation. Table No. 4.1.23. The results are shown in the level of work
performance of staff working in the 1.E.P ADEU Deportivo SAC, as follows: 2 (12.5%) of employees
have an average level of performance; 13 (81.3%) of employees have a performance level low and 1
(6.2%) of employees have a very low level. Conclusions: Labour motivation in ADEU I.E.P; the
(25%) of workers have a low level of motivation while a (75%) indicate that they have an average
degree of motivation; so it is satisfied with the statement of the hypothesis having an a> 0. 0.855

which means that it is viable.

Keywords: Motivation, Job Performance, Employees, degree of motivation.



INTRODUCCION

En la actualidad la motivacion laboral es de gran importancia para las empresas ya
que esto implica en el desempefio laboral. Las empresas requieren contar con equipos de
trabajo que sean humanos proactivos y comprometidos, que garanticen un alta rentabilidad
empresarial, social y cultural. Para lograrlo, existen herramientas, técnicas y recursos, que
pueden facilitar esta tarea.

La motivaciéon laboral, constituye el éxito de toda empresa el lograr que sus
empleados sientan que los objetivos de ésta se alinean con sus propios objetivos personales,
capaces de satisfacer sus necesidades y llenar sus expectativas. Sin embargo debe entenderse
que el concepto de motivacién varia de acuerdo a la persona y a factores sociales y culturales.

Existen muchas técnicas y métodos que permiten motivar a los empleados y asi poder
desempefiar su labor de manera mas eficaz y mas productiva. Para saber cuél aplicar, la
empresa debe conocer las necesidades del trabajador y actuar en consecuencia. Algunos de
estos métodos son:

Maslow. También conocido como pirdmide de Maslow o jerarquia de las necesidades
humanas. Segln esta teoria conforme se satisfacen las necesidades basicas las personas
desarrollamos necesidades menos basicas.

Herzberg. Llamada Teoria de los dos factores. Segun esta teoria las personas estamos
influenciadas por dos factores, la satisfaccion y la insatisfaccion.

McGregor. Teoria X y Teoria Y. Son dos teorias contrapuestas, en la primera los
directivos de las empresas creen que los empleados solo trabajan bajo amenazas y la segunda
se basa en que los jefes creen que los trabajadores quieres y necesitan trabajar.

Locke. Teoria de la fijacion de metas. Segun esta teoria la intencion de alcanzar una
meta es basica para la motivacion.

La motivacion estad presente en todos los aspectos de nuestra vida, las personas
necesitamos ser apreciadas y valoradas, que nuestros esfuerzos sean reconocidos y tenemos
necesidades que no se satisfacen necesariamente con dinero.

Este documento que presenta los resultados del estudio realizado, consta de seis

capitulos, a continuacién se hace una breve descripcion de cada uno de ellos:

El Capitulo | estd comprendido por la situacion problemética en el contexto

internacional, nacional y local, hasta concretar en la formulacion del problema, delimitacion
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y limitacion de la investigacion; asi como, la justificacion desde el punto de vista préactico,
metodoldgico y social; que han sido aspectos relevantes para la elaboracion de los objetivos
de estudio.

El Capitulo Il se presenta los antecedentes de estudios correspondientes al tema
investigado, el estado del arte, la base tedrica cientifica y por tltimo, se presenta la definicion
de la terminologia (marco conceptual).

El Capitulo 11l se precisa la metodologia de la investigacion cientifica donde se
considera la hipotesis de investigacion, las variables mediante la definicién conceptual y
operacional; la metodologia mediante el tipo de estudio y el disefio de la investigacion.
También se sefiala la poblacién y muestra a emplear, los métodos, técnicas e instrumentos
para la recoleccion de datos y por Gltimo el método de analisis de datos obtenidos en la
presente investigacion.

En el capitulo 1V se constituye la presentacion y andlisis de los resultados en tablas
y figuras, los resultados del test con su analisis respectivo y los promedios de las variables.
También se sefiala la contrastacion de hipétesis, la discusion de los resultados.

En el capitulo V comprende detalladamente las caracteristicas, componentes, de la
propuesta elaborada y la descripcion de la aplicacion de la metodologia para su desarrollo.

En el capitulo VI se presentan las conclusiones y recomendaciones que la presente
investigacién busco contribuir al estudio de las variables de gran importancia dentro del
contexto empresarial.

Finalmente se presenta las referencias bibliograficas; tomadas para desarrollar los

antecedentes de la situacion problematica,
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CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION



CAPITULO I: PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1.  Situacién problematica

A nivel internacional

Orozco (2013) indica que la Motivacion Laboral ha empezado en los afios 1700 en
el continente europeo los artesanos tuvieron cambios en los que se usaban mayormente
maquinas para la produccion, estan eran manejadas por diferentes trabajadores, los cuales
sufrian explotacion laboral, generando que su productividad y el interés laboral disminuya.
En la actualidad la motivacion se ha convertido en parte fundamental de la sociedad, siendo
indispensable para el correcto funcionamiento de las acciones de cada individuo.

Martinez (2012) manifiesta que la productividad laboral es muy importante para las
empresas, y eso se puede ver reflejado en la diferencia de productividad entre los
trabajadores de una empresa, es decir las funciones de cada trabajador y la aptitud en como
desempefias esas funciones. No existen registros exactos que muestren una clasificacion
explicita de la conducta, pero si se puede mostrar la actitud que tienen las personas para
llegar o cumplir un objetivo. La necesidad de un colaborador mas el objetivo que éste tiene
planteado o lo planted la empresa, constituyen los procesos primordiales para llegar a una

adecuada motivacion.

Garcia (2012) detalla que la motivacion de los colaboradores en una empresa puede
ser por algin medio econdmico o por algin reconocimiento que se le brinde por el logro de
metas u objetivos. La manera en cdmo motivar a los colaboradores es diferente, es decir
depende de la situacién y las necesidades que puede tener un colaborador. Para identificar
que motiva a un individuo se tiene que tomar en cuenta diferentes aspectos como los que son
las perspectivas que éstos tienen en un futuro, los logros a los que quieren llegar, la cultura
gue poseen, los valores y las caracteristicas de su estilo de vida. Cabe indicar que las
necesidades de los colaboradores quienes se encuentren en un pais en desarrollo son

diferentes a los colaboradores que se encuentran en un pais desarrollado.

Manene (2012) indica que la motivacion ha sido estudiada en diversas ocasiones y
se han dado diferentes opiniones por parte de individuos sobre cuales son los factores que
inciden en la conducta de los colaboradores motivandolos o desmotivandolos. Se puede decir
que el principal factor para la motivacién es el querer lograr una meta y objetivo, esto da
origen a diferentes acciones y comportamientos que generan en los individuos distintos

impulsos para realizar adecuadamente sus funciones o superar las expectativas. ES

14



importante saber que solo una necesidad de mayor importancia es la que genera la

motivacion en cada colaborador.
A Nivel Nacional

Ramirez (2015) afirma que los procesos de motivacion son esenciales para que un
colaborador se sienta satisfecho en su lugar de trabajo, brindando beneficios a la
organizacion, optimizando sus procesos Yy el tiempo invertido en reclutar y seleccionar
colaboradores, de esta manera los recursos pueden ser utilizados para la motivacion,
permitiendo ademas tener fidelizados a los colaboradores. Ademas al obtener unos
resultados positivos de crea una adecuada imagen de marca de talento humano, esto es
provechoso para la organizacion debido a que tienen la oportunidad de tener mejor talento
humano y mejorar sus procesos.

Fischman (2014) indica que mayormente se tiene el pensamiento de que para que un
colaborador se sienta motivado o satisfecho se le debe dar un bono monetario, pero no
siempre es el caso que un bono monetario satisfaga a los colaboradores, se tiene que tener la
mente abierta a diferentes posibilidades y motivaciones que puede satisfacer a un
colaborador. Es necesario que la motivacion, quien ha sido estudiada de una forma cientifica,
ahora sea estudiada académicamente respecto a las empresas.

La motivacion influye en la conducta y en el comportamiento de los colaboradores,
brindandole energia para desarrollar sus funciones, sin ésta el colaborador puede realizar sus
tareas, pero no las desarrollara brindando su mayor esfuerzo. Para identificar las necesidades
de los colaboradores, debido a que todos no tienen las mismas necesidades 0 no tienen los
mismos factores para lograr su motivacion, es importante realizar un estudio a fondo que
permita identificar las problematicas, preferencias o logros que tienen, de esta manera se
puede analizar diferentes opciones de motivacion.

A Nivel Local

La I.E.P ADEU deportivo S.A.C, tanto personal administrativo como docentes no
realizan con eficiencia su trabajo, ya que los gerentes no se preocupan por las opiniones que
pueden tener los colaboradores respecto a su productividad o a la competencia a la que se
exponen, es decir no motivan a sus colaboradores. El departamento de recursos humanos no
tiene conocimientos sobre la manera en la que puede motivar a sus colaboradores, ni tienen
un planeamiento sobre la creacion de estrategias que permitan tener a sus colaboradores
motivados, esto ha generado que los colaboradores al no estar motivados no desemperfien sus

funciones con el mayor esfuerzo que le permita a la empresa crecer, ademas los objetivos y

15



las metas no estan especificamente planteadas y no existe un apoyo o seguimiento de éstas
generando el desaprovechamiento de las habilidades que puede tener un colaborador.

Es por eso que, la presente investigacion busca analizar cada estrategia motivaciones
que le pueda permitir el mejoramiento del rendimiento de los colaboradores en la Institucion

Educativa, permitiendo el incremento de productividad y de la eficiencia.
1.2.  Formulacién del problema

¢De qué manera la motivacion influye en el rendimiento laboral del personal en la IE
ADEU deportivo S.A.C Chiclayo?

1.3. Delimitacién de la investigacion

La I.LE.P ADEU Deportivo se encuentra ubicada en Juan Cuglievan 661, en la

provincia Chiclayo, distrito Chiclayo; departamento Lambayeque.
1.4.  Justificaciéon e Importancia
1.4.1. Justificacion Teorica

Los diferentes aportes practicos y tedricos que se obtuvieron fueron causales de los
diferentes procesos de la empresa, por ejemplo la compensacion, los sistemas de promocion,
los estilos de administracion, y el disefio del trabajo. Identificar, usar y comprender la
motivacion en los colaboradores se vuelve de suma importancia para el rendimiento laboral.

De esta manera se esclarecié que reconocimiento o incentivo se debe brindar para
que los colaboradores estén motivados y puedan desarrollar sus funciones incrementando su
desempefio. Es decir se tendran antecedentes que permitan obtener resultados positivos
respecto a los objetivos que la empresa plantea y la satisfaccion de los colaboradores.

Cabe indicar que los resultados que se han obtenido podran usarse por la institucion

para innovar y mejorar sus procesos.
1.4.2. Justificacion metodoldgica

Por medio de instrumentos y técnicas aplicables, se identificd diferentes influencias
en el logro de los objetivos de rendimiento del personal con respecto al trabajo dentro de la
empresa, fue imprescindible llevar una investigacion sobre cuales eras las aspiraciones y
comportamientos gque se deseaban para que el desempefio de los colaboradores incremente

y se mejoren los procesos en la empresa.
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1.4.3. Justificacion Préctica

Los resultados de la investigacion son contenidos de la justificacion practica, debido
a que por los resultados es que se realiza una propuesta orientada al incremento de la
motivacién en los colaboradores de la institucion, en esa propuesta estan incluidas las
eventualidades de los trabajadores que pueden desempefiar para el mejoramiento de la

motivacion, lo cual se podra ver reflejado en su desempefio y en sus actividades diarias.
1.5. Limitaciones de la investigacion.

La investigacidn no cuenta con tiempo disponible en gran proporcion.

El investigador no tiene los suficientes recursos econdmicos para la investigacion.

La presente investigacion en su inicio se empez0 a elaborar en el Molino San Luis;
pero por razones que la gerencia no permitié brindar informacion; se buscé otra empresa

donde culminar la investigacion y esta fue la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C.
1.6.  Objetivos de la Investigacion
Objetivo General

Determinar la relacion entre la Motivacion y el rendimiento laboral del personal en
la IE ADEU deportivo S.A.C Chiclayo.

Objetivos Especificos

Determinar el grado de motivacion del personal en la I.E.P ADEU deportivo S.A.C
Chiclayo.

Analizar el rendimiento del personal en la I.E.P ADEU deportivo S.A.C Chiclayo.

Determinar la relacion entre la motivacion y rendimiento laboral de los trabajadores.

Elaborar una propuesta de plan de motivacion para incrementar el rendimiento
laboral de los trabajadores de la I.E.P ADEU deportivo S.A.C Chiclayo.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO



CAPITULO II: MARCO TEORICO
2.1.  Antecedentes de la investigacion
En el contexto Internacional

Sum (2015) en su investigacion se pudo comprobar que los colaboradores de la
empresa en estudio tenian un nivel bajo de motivacion, por los cuales la muestra estuvo
constituida por 34 colaboradores del area administrativa. El estudio fue descriptivo
utilizandose como instrumento de medicion una prueba psicométrica y para poder identificar
el nivel de desempefio de los colaboradores se uso la escala de Likert, los resultados
mostraron que la motivacién influia altamente en el desempefio de cada uno de los

colaboradores.

Prisco (2014) tituld a su tesis “Relacion entre el clima laboral y la motivacion del
personal en una Escuela Secundaria de la ciudad de Jojutla del Estado de Morelos,
denominada “Benito Juarez”, analizo la relacién que existia entre la motivacion y el clima
en la organizacion, la muestra estuvo constituida por 20 colaboradores del éarea
administrativa, el estudio fue de tipo descriptivo con un disefio pre experimental. Los
resultados mostraron que la empresa en estudio no motivaba a sus colaboradores, lo que
originaba que el desempefio de éstos no sea el adecuado, la falta de motivacion perjudica los
procesos de tal manera que se perdian muchos clientes y la rentabilidad disminuia cada afio,
es por eso que por medio del estudio se pudo identificar el nivel de relacién alto entre la
motivacion y el clima laboral, siendo asi el autor planted diferentes estrategias que permitian

mejorar el clima laboral en la organizacion.

Pisconti (2014) titul6 a su tesis “Motivacion y Clima laboral de los docentes de las
Instituciones Educativas de la Ugel N°03”. El estudio fue de tipo descriptivo con un disefio
pre experimental. Los resultados mostraron que la motivacién cumple diferentes roles como
los que son mantener la conducta de los colaboradores, dinamizar los procesos, orientar las
tareas y activar el entusiasmo para el logro de las metas propuestas por la organizacion.
Concluyé indicando que el impulso esta debidamente relacionado con la motivacion, debido
a que la proactividad y un desempefio alto solo seran causados por personas que quieran que

pase de esa manera, es decir que se sienten motivadas.

Fuentes (2012) tuvo como objetivo en su investigacion identificar qué tipo de
influencia existe en la productividad de los colaboradores respecto a la satisfaccion, los
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resultados mostraron que se realiza un adecuado trabajo en el area de RR.HH. es por eso que
el autor concluye indicando la inexistencia entre la productividad y la satisfaccion de los
colaborador, debido a eso recomienda que se realiza diferentes técnicas de medicion sobre
la satisfaccion de los colaboradores de manera periodica, manteniendo adecuadamente la
informacion actual en la organizacion y proponiendo en todo momento asertivamente una
comunicacion interna adecuada, de esta manera se podrd obtener resultados positivos
respecto a la satisfaccion. Es importante indicar que las capacitacion y la entrega de

informacidn sobre los procesos a los colaboradores va mejorar su productividad.

Soriano, Flores & Rodriguez (2012) en su tesis titulada; “El impacto de la motivacion
en el desempefio laboral de los empleados de la institucion financiera BAC. Honduras,
Agencia Torre BAC”. El presente estudio nos indica que lo mas importante de analizar las
diferentes teorias de autores, es entender y comprender de qué trata el desempefio laboral y
la motivacion. Se obtuvo como resultados que existia una gran influencia respecto a la
motivacion en el desempefio laboral, debido a que los directivos no realizaban planes
estratégicos de motivacion, los colaboradores no desempefiaban adecuadamente sus
funciones, es decir no se esforzaban lo suficiente, perjudicando sus tareas y la rentabilidad
de la entidad. Es por eso que el autor concluye indicando una seria de propuesta para mejorar
la motivacion de los colaboradores y de esta manera incrementar su productividad y

efectividad.

Sanchez (2011) realizé una investigacion teniendo como fin analizar cada uno de los
factores que motivan a los colaboradores de tal manera que permitan mejorar su desempefio
en la organizacion del area administrativa, la investigacion fue de tipo descriptivo, la muestra
estuvo conformada por doce colaboradores y para la obtencion de informacion de uso el
cuestionario. Los resultados mostraron que existia un nivel elevado de incomodidad por
parte de los colaboradores debido a las funciones que realizaban, es decir no estaban acorde
a las preferencias que ellos tenia, ademas de que no existia la motivacion necesaria para que
tengan un mayor esfuerzo en su desempefio, ademas de ello el autor indica que una gran
parte de los colaboradores se mostraban disconformes con el salaria que recibian respecto a
las tareas y funciones que realizaban, es decir les parecia muy bajo a pesar de que tenian

muchas tareas.
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Hinojosa (2011) tituld a su tesis “Clima organizacional y Satisfaccion Laboral de
profesores del Colegio Sagrados Corazones Padres Franceses”, el cual tuvo como fin
analizar el clima laboral que existia en la organizacion y de qué manera se satisfacia a los
colaboradores. Los resultados mostraron que el ambiente que se percibia en la organizacion
era el adecuado pero los colaboradores querian crecer profesionalmente y sentian que el
trabajo los limitaba, ademaés de ello cumplian una rutina nada flexible, causando en ellos el
aburrimiento y el cansancio, es por eso que la mayoria de los colaboradores estaban de
acuerdo en que seria una gran estrategias buscar diferentes maneras de convertir las
funciones y tareas en labores interesantes y atractivas, de esta manera les podria permitir

desarrollarse mejor como colaboradores y desempefiar adecuadamente sus funciones.
En el contexto nacional

Mafiuico (2014) indica que esta investigacion permitié que la organizacién
pueda desempefiar diferentes evaluaciones para identificar el rendimiento que tenian los
colaboradores respecto a sus funciones, por medio de estas evaluaciones se realizaron
planificaciones y se crearon principios y politicas que mejoraron los procesos de los
colaboradores, de esta manera éstos podian otorgarle mayor valor a la organizacion. Ademas
el estudio reflejé la falta de motivacion de sus colaboradores, perjudicando sus labores, de
esta manera se propusieron diferentes estrategias que permitieron incrementa la motivacién
y por ende la productividad. EI autor concluyé que es transcendental brindarles importancia
a los colaboradores, debido a que depende de ellos la productividad y la rentabilidad de una

empresa, es decir es el nicleo de una organizacion.

Ruiz, Reyes & Suarez (2014) titul6 a su tesis “Clima y satisfaccion laboral en
el personal docente y no docente de la I.E. N° 82753, distrito de Llapa, provincia San Miguel
— Cajamarca”; el estudio fue de tipo descriptivo, con un disefio pre experimental, teniendo
como muestra a 473 colaboradores. Los resultados mostraron que el clima laboral es
adecuado, pero la motivacion que se les brinda a los colaboradores es muy baja, solo los
colaboradores que tenian mas de cinco afos de antigliedad presentaban niveles intermedio
de motivacion, lo que generaba que éstos si cumplan sus funciones adecuadamente, entre el
factor que los motivaba era la permeancia y seguridad de contar con un trabajo estable,
mientras que para los colaboradores con menos antigliedad presentaban temor respecto a su

permanencia, ademas de ello, la organizacion era muy centralizada lo que provocaba demora
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en los procesos y en muchos casos problemaéticas que eran dificiles solucionar. Es por eso
que el autor concluye indicando que la organizacion debe empezar a realizar sus procesos
de una manera descentralizada, teniendo en cuenta siempre a un jefe, ademas indica que se
deberian realizar actividades de motivacion, ademas de recompensas por el buen desempefio

laboral.

Gonzéles (2013) realiz6 una investigacion teniendo como objetivo analizar la
relacion que podia existir entre la gestion del desempefio y la motivacion de los
colaboradores especificamente en el area de mantenimiento de la organizacion en estudio.
El disefio fue de tipo descriptivo correlacional, se uso para la obtencién de informacién la
observacion directa y el cuestionario. Los resultados mostraron que si existia un nivel alto
de relacion entre las variables del estudio, ademas la motivacién tenia un nivel bastante bajo
por lo que la gestion del desempefio no se podia desempefiar adecuadamente, siendo
necesario plantear diferentes estrategias que permitan eficientemente motivar a los

colaboradores y éstos puedan mejorar su desempefio laboral.

Huamani & Vargas (2013) tuvieron una investigacion en donde tenian como
fin comprobar la relacion que existia entre el liderazgo y la motivacion con el rendimiento
laboral en la organizacién en estudio. El estudio fue de tipo descriptivo, con un disefio pre
experimental, teniendo como muestra a 167 colaboradores. Los resultados mostraron que si
existia una relacion entre las variables del estudio, es decir el rendimiento laboral dependia
de cuénto se motive a un colaborador y si el liderazgo es el adecuado, es por eso que el autor
indica en sus conclusiones las consecuencias que puede tener la organizacion al incrementar
la motivacion y capacitar a sus lideres para un mejor desempefio, entre éstas las mas

importantes son el incremento de productividad y la optimizacion de recursos.

Anaya &Huerta (2012) tuvieron una investigaciéon teniendo como fin el
analisis del ambiente de control y el desempefio laboral, el estudio fue de tipo descriptivo
con un disefio pre experimental, se obtuvo la informacion por medio de busqueda de datos
en la Contraloria y por medio del cuestionario. Los resultados mostraron que el ambiente de
control en la organizacion en estudio tiene repercusiones negativas en el desempefio de los
colaboradores, especificamente en el area administrativa, perjudicando sus funciones y
tareas, ademas el control y las evaluaciones no son as adecuadas, debido a que no estan

acordes a las funciones y al tiempo promedio que se demoran en realizarlas.
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Loana, Iturbe & Osorio (2011) realizaron un estudio donde compararon los
resultados operativamente. El estudio fue de tipo descriptivo con un disefio pre experimental,
teniendo como muestra a 472 colaboradores. Los resultados mostraron que las relaciones
interpersonal tienen relacion con la motivacion, es por eso que la organizacion debe plantear
estrategias enfocadas a las relaciones interpersonales de los colaborados, de esta manera se
podrén mejorar los procesos y la comunicacion interna en la organizacion. El autor concluye
indicando diferentes recomendaciones que puede llevar a cabo la organizacion se quiere

crecer en su rubro teniendo una imagen de marca del talento humano.
En el contexto Local

Vargas (2015) titul6 a su investigacion “Influencia de la Satisfaccion laboral
en el Clima organizacional en la I.E. Sara Antonieta Bullon — Lambayeque”. El estudio fue
de tipo descriptivo con un disefio pre experimental, se us6 como medio de informacion la
observacién directa y el cuestionario. Los resultados mostraron que existen diferentes
factores que influyen en la satisfaccion de los colaboradores, entre estos estan los
compafieros y las relaciones interpersonales, las oportunidades laborales, las condiciones y
recursos que brinda la organizacién, el control por parte del lider y la remuneracion. El autor
indica que en la institucion los colaboradores no se sienten satisfechos, pero se debe tomar
en cuenta que los factores que causa la insatisfaccién no son los mismos para todos los
colaboradores, es por eso que recomienda se realice un analisis sobre las preferencias que

motivan a cada uno de los colaboradores.

Mino (2014) titulo6 a su investigacion “Correlacion entre el clima
organizacional y el desempefio en los trabajadores del restaurante de Parrillar Marakos “,
donde tuvo como fin identificar el tipo de relacion que existia entre el clima en la
organizacion y el desempefio de los colaboradores en la entidad en estudio. Los resultados
mostraron que los principales factores que influyen en el clima organizacional son los
comportamientos, el compromiso, la jerarquia de los colaborados, el salario, la toma de
decisiones sin tomar en cuenta a los colaboradores y la reparticion de funciones. El autor
concluye indicando la repercusion de los factores mencionados en el clima organizacional,

teniendo como consecuencia niveles bajos con respecto al desempefio de los colaboradores.

Alvitez & Ramirez (2013) titularon a su investigacion “Relacion entre el
programa de compensacion e incentivos y la motivacion en los empleado de la empresa del

Grupo Almer”, en el cual se tuvo como fin identificar qué relacion existe con respecto el
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programa que ha realizado la organizacion para las compensaciones y con respecto a la
motivacion de los colaboradores. Los resultados mostraron que los colaboradores se sentian
insatisfechos respecto a las compensaciones, indicando que no eran las suficientes o no
estaban acorde a su esfuerzo, lo que provocaba la desmotivacion de los colaboradores y su

inadecuado desempefio en sus funciones y tareas asignadas segun cada area.

Véasquez (2011) realiz6 un estudio donde los colaboradores del Hospital
regional Docente las Mercedes presentaban desmotivacion, es por eso que el fin de la
investigacion fue la identificacion de los diferentes factores que influian en la desmotivacién
de los colaboradores. Se tuvo como resultado que la conducta de los colaboradores era
mayormente la misma, siendo los factores mas importantes para la desmotivacion, la falta
de liderazgo de los directivos, las remuneraciones, inexistencia de incentivos y
reconocimientos, y falta de actividades como estrategias de comunicacién interna para el
trabajo en equipo. Es por eso que el autor concluye indicando que para que los procesos
mejoren, es necesario llevar a cabo estrategias de motivacion y de comunicacién interna que
les permita a los colaboradores incrementar su productividad al sentirse comodos con sus

labores.
2.2.  Estado del Arte
2.2.1. Motivacion

Sum (2015) afirma los impulsos de un individuos son causados por estimulos
que pueden provenir externamente o internamente. La manera de como motivar a un
individuo no es la misma para todas las personas, depende de las necesidades que éstas
tengan, sus preferencias, creencias, valores, y muchas otras caracteristicas que influyen en
la satisfaccion laboral. El proceso para la motivacion inicia en la identificacion de las
necesidades que tiene una persona, las incomodidades y problematicas que presenta y su

comportamiento.

Tejedor (2014) indica que la motivacion, es el comportamiento presenta una
persona cuando quiere alcanzar una meta, es decir, los colaboradores que estan motivados
tendran un nivel alto de desempefio y trataran de lograr a toda costa sus objetivos, debido
gue las metas que tiene una organizacion, las toman como propias. Las motivaciones son
diferentes para cada colaborador, es decir a un colaborador le puede motivar la

remuneracion, mientras a otro el reconocimiento, es por eso que para poder identificar el
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factor que motive a un individuo se tiene que tener en cuenta diferentes caracteristicas que

le permiten querer lograr sus objetivos a totalidad.

2.2.2. Rendimiento Laboral

Mazariegos (2015) indica que el rendimiento de los colaboradores en una
organizacion, son procesos de diferentes actividades para lograr diferentes metas, para poder
medir el desempefio que tiene un colaborador en una organizacion se evalia el
comportamiento de tienen éstos hacia el logo de una meta, de esta manera se van a poder
comprender cada factor que puede beneficiar a la motivacion de los colaboradores. El tener
un nivel alto de rendimiento laboral por parte de los colaboradores en una organizacion,
brinda muchos beneficios para ésta, debido que puede incrementar su rentabilidad, pero cabe
indicar que la empresa también debe tener en cuenta las retribuciones por los resultados
positivos para sus colaboradores, es decir solo se llegara a obtener un rendimiento laboral
alto si los colaboradores se sientes motivados y se esfuerzan enormemente en cumplir los
objetivos, de esta manera cuando los objetivos sean cumplidos, la organizacion debe
recompensar a sus colaboradores, teniendo en cuenta sus necesidades, con incentivos
monetarios o reconocimientos o linea de carrera, de esta manera los colaboradores querran

seguir logrando sus objetivos a largo plazo.
2.3. Base tedrico cientificas
2.3.1. Motivacion

Newstrom (2011) manifiesta que la motivacién laboral es la fuerza que tienen
los colaboradores para lograr metas u objetivos, pero la motivacion es provocada por
diferentes factores tanto externos o en la organizacion. Los colaborados tienen diferentes
preferencias en tres elementos de la motivacién los que son la direccion y enfoque de la

conducta, el nivel del esfuerzo aportado y la persistencia de la conducta.

Asi mismo, Furnham, A. (2011) indica que las personas laboran por diferentes
razones entre las cuales las mas importantes son el crecimiento propio, remuneraciones,
realizacion laboral y el reconocimiento. Las personad tomar la decisiones de prestar sus
servicios por las recompensas que les puede ofrecer una organizacion, en ese proceso
experimentan distintos acontecimientos que le permiten estar motivado o desmotivado
(Katariina, Pertti y Jukka, 2012).
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2.3.1.1. Teorias de la Motivacién
Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow

Maslow (1954) indica que existen cinco niveles de diferentes
necesidades jerarquicas, es decir al lograr una se podra obtener la siguiente y asi
sucesivamente, tienen una estructura en forma de pirdmide y otras son mas superiores que

otras.

Piramide de

Figura 1. Piramide de Maslow

Fuente: Maslow, H. (1954)

Teoria del factor dual de Herzberg

Herzberg, Mausner & Snyderman (1967) tienen estudios centrado en
el rubro empresarial. Observaron por medio de instrumentos de investigacion, que los
individuos se sienten cdémodos en la organizacion donde laboran, los factores que predominal
es la comunicacion interpersonal, la flexibilidad de las normativas de la organizacion, la
remuneracion y las condiciones y clima laboral. Asi mismo, se pudo comprobar que los
factores que desmotivan a los colaboradores no son los mismos que los que los motivan, es

por eso que los factores se dividen en:

Factores Higiénicos: no tienen que ver con las funciones que
desempefian los colaboradores, es decir son externos, pero produce insatisfaccion, este factor
no garantiza que los colaboradores brinden mayor esfuerzo por el logro de sus objetivos,

pero si los hace sentirse comodos.

Factores motivadores: tienen que ver con las funciones que realizan

los colaboradores, influye a gran escala en la motivacion de éstos.
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Cabe indicar que

los factores higiénicos estan presentes

jerdrquicamente abajo en la pirdmide de Maslow y los motivadores en los mas altos.

(Leidecker y Hall, 1989).

Tabla 01

Factores de la Motivacion

Factores Higiénicos

Factores motivadores

Factores econdmicos: Sueldos, salarios,
prestaciones.

Condiciones fisicas del trabajo: Iluminacion y
temperatura adecuadas, entorno fisico seguro.

Seguridad:  Privilegios de  antigiedad,
procedimientos sobre quejas, reglas de trabajo
justas, politicas y procedimientos de la

organizacion.

Factores  Sociales:  Oportunidades  para
relacionarse con los demds compafieros.
Status: Titulos de los puestos, oficinas
propias, privilegios.

Tareas estimulantes: Posibilidad de manifestar la
propia personalidad y de desarrollarse plenamente.
Sentimiento de autorrealizacién: Certeza de
contribuir en la realizacion de algo de valor.
Reconocimiento de una labor bien hecha: La
confirmacion de que se ha realizado un trabajo

importante.

Logro o cumplimiento: La oportunidad de realizar
cosas interesantes.
Mayor responsabilidad: El logro de nuevas tareas y
labores que amplien el puesto y brinden un mayor
control del mismo.

Fuente:Keith, D. (1979), “Human Behavior of Work: Human Relations and Organizational Behavior.

De la teoria de Herzberg se obtiene como resultado losconceptos de

Jobenrichment que significar enriquecer el trabajo, es decir tener una perspectiva ambiciosa

de las laboras que se van a desempefiar en una organizacion. Solo se pueden lograr si se

aplican los principios a continuacion (Engel y Redmann, 1987):

a)
b)
c)
d)
€)
f)

Eliminar inspecciones.
Acrecentar el compromiso de las funciones.

Delegar areas de trabajo completas.

Otorgar mayor jurisdiccion e independencia.

Comunicar resultados positivos y negativos.

Determinar funciones mejores y dificultosas.
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g) Delegar funciones que le permitan al colaborador el crecimiento empresarial.
Teoria de McClelland

McClelland (1989) constituye la teoria por medio de tres factores los

cuales son la afiliacion, el poder y el logro:

Logro. Son los impulsos que tiene una persona que querer ser mejor,
es decir llegar al éxito personal y empresarial, busca obtener funciones dificiles y se
incrementa las mentas progresivamente, no se relaciona comunmente con sus compafieros,
no le gusta delegar, acepta cualquier tipo de responsabilidad y prefiere la retroalimentacién

para mejorar sus procesos.

Poder. Es aquella necesidad que puede influir altamente en los
individuos, éstos les gusta ser considerados como personas muy importantes para la

organizacion, les gusta tener una buena reputacion en cuanto a su desempefio.

Afiliacion. Es aquella necesidad de obtener diferentes y positivas
relaciones interpersonales, es decir los individuos buscan el trabajo en equipo y se sienten

coémodos con ello.
Teoria Xy Teoria'Y de McGregor

McGregor (1966) tiene una teoria que es muy usada en las
organizaciones, la teoria X indica que los individuos no pueden realizar las actividades por
sin ningun estimulo porque son perezosos, por lo que es necesario motivarlos. La teoria Y
indica que un individuo puede realizar sus labores con esfuerzo debido a que es natural
(Grensing, 1989).

Tabla 02

Teoria X y Teoria de McGregor

Hipotesis X Hipotesis Y

Bajo condiciones correctas el trabajo surge
La gente no quiere trabajar.
g q J naturalmente.
La gente no quiere responsabilidad, prefiere ser . P

g q P P La gente prefiere autonomia.

dirigida.
Todos somos creativos en potencia.
La gente tiene poca creatividad.

La motivacién ocurre en todos los niveles.
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La motivacion funciona solo a los niveles fisiolégicos Gente Motivada puede auto dirigirse.

y de seguridad.

La gente debe ser controlada y a veces obligada a

trabajar.

Fuente: McGregor, D. (1966).
Teoria de las Expectativas.

En la teoria el indivuo que mas destacaba era Vroom (Vroom, 1964,
Porter — Lawler la completd (Porter y Lawler, 1968). Esta teoria sostiene que a largo plazo
tienen expectativas y esperanzas en sus vidas. El resultado se basa en creencias y actitudes.
El objetivo es lograr con alto nivel las recompensas y bajar el dolor (Pinder, 1985). Las
personas tienen un alto nivel de motivacion ya que logran incentivos y metas que tengan la
probabilidad de alcanzar. La motivacion permite analizar la basqueda de organizacion y

creer en el poder para obtenerlo (Laredo) [20].

Tabla 03: Conceptos de la teoria de las expectativas

Incentivo Definicion Consecuencias

Principios que velan los )
) Contribuyen a que se cumpla
Las normas comportamientos de los .
estrictamente con la tarea.
colaboradores.

Son aliciente para la incorporacion y

Inventivos Generales Remuneracion ]
permanencia
Incentivos individuales Obtener el esfuerzo por encima del
y de grupo minimo.

“Iniciacion a la estructura” (definir y

_ organizar el trabajo). Puede influir en la permanencia en la
Liderazgo

“Consideracion” (Obtener el trabajo, organizacion

relaciones personales, etc.)

. Influye en el cumplimiento estricto,
Aceptacion del grupo . .
en el esfuerzo por encima del minimo
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Implicacidn: Identificacion con el

Implicacion en la tarea trabajo. _
o Influye en la permanencia, esfuerzo
e identificacion con los Identificacion: Grado en que la : -
. por encima del minimo
objetivos persona ha interiorizado los

objetivos de la organizacién.

Fuente: Adaptado a partir de Rodriguez, J: “El factor humano en la empresa”, Ediciones Deusto.

Teoria ERC de Alderfer.

Tiene relacion con la teoria de Maslow, debido a que indica que

existen tres motivaciones esenciales:

Motivaciones de Existencia. Se corresponden con las necesidades

fisioldgicas y de seguridad.

Motivacion de Relacion. Interacciones sociales con otros, apoyo

emocional, reconocimiento y sentido de pertenencia al grupo.

Motivacion de Crecimiento. Se centran en el desarrollo y crecimiento

personal.
Teoria de Fijacion de metas de Locke

Locke (1969). Indica que las metas son los objetivos que se plantean
para que un colaborador lo logre. Lograr una meta, puede motivar a gran escala a los
colaboradores, es decir son importantes para los procesos de cada colaborador y para el
crecimiento de la empresa. Las metas pueden tener varias funciones, entre ellas estan en que
los colaboradores tienen mayor atencion a sus actividades, motiva el esfuerzo, la persistencia

y el trabajo en equipo (Locke y Latham, 1985).
Teoria de la Equidad de Stancey Adams.

Esta teoria indica la comparacién entre los reconocimientos y las
recompensas con respecto a las funciones de los colaboradores, es decir debe existir una
equidad razonable y justa, los colaboradores se sentirdn comodos al darse cuenta y
satisfechos de tener los mismos derechos que los demas, de esta manera estaran motivados

a seguir esforzandose y alcanzar las metas propuestas.
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2.3.1.2. Importancia de la Motivacion

La motivacion en una organizacion es una tactica imprescindible para
las organizaciones, basadas en satisfacer a sus colaboradores con estimulos que modifiquen
su comportamiento mejorando su desempefio laboral, el que una organizacion tenga
colaboradores con un nivel alto de motivacion permite que éstos puedan desarrollar
adecuadamente sus funciones y actividades beneficiando a la empresa, la cual podra obtener
resultados positivos respecto a sus objetivos, ademas de ello no solo beneficiard a laempresa,
sino también tendra repercusiones positivas en los colaboradores, debido a que lograran sus

metas, sintiéndose productivos y pueden incrementar sus remuneraciones.

Para que el colaborador se sienta motivado, la organizacion debe
implementar diferentes estrategias que permitan mejorar la productividad de los
colaboradores, como por ejemplo el brindar reconocimiento a sus logros, capacitarlos en los
procesos donde existen problematicas, o beneficios monetarios. Asi como también otro
factor de satisfaccion es el cdmodo lugar de trabajo, es decir que sea ergondmica y tenga una

adecuada higiene, teniendo en cuenta los recursos, el mobiliario, entre otros.
2.3.1.3. Caracteristicas de la Motivacion

La motivacidn esta caracterizada por ser estatica, es decir provocan
conductas y son persistentes. El individuo al no estar motivado reacciona antes
problematicas no de la manera adecuada, realiza sus tareas de una manera ineficiente,
presenta falta de esfuerzo y dedicacion y no se compromete. Una necesidad puede ser de
diferentes maneras, es decir compensada, frustrada o satisfecha. El proceso para llegar a la
motivacién laboral puede ser causado por el nacimiento de necesidades, asi como también

se pueden encontrar limites que puedan liberar las necesidades.

Si las necesidades no pueden ser liberadas, los colaboradores pueden
sentirse tensos, desfogandose con diferentes comportamientos inadecuados como por
ejemplo la indiferencia, comunicacién, incomodidad o hasta siendo agresivos. En otro caso
se puede dar que las necesidades no son satisfechas pero si son transferidas o0 compensadas,
es decir que pueden existir mas de una necesidad de un individuo, una con mayor relevancia
que la otra. Algunas necesidades pueden ser temporales, debido a que cuando una necesida
es satisfecha, siempre van a surgir nuevas. EI comportamiento que pueden presentar los

colaboradores se debe a que quieren cumplir sus necesidades, pero solo tienen que saber de
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qué manera realizarlas. La motivacion forma parte de querer realizar una necesidad,

influyendo en el comportamiento y en su desarrollo laboral.
2.3.1.4. Factores que influyen en la Motivacion
Salarios

Son las remuneraciones que se realiza por los servicios prestados a
una organizacion. Los colaboradores tienen un compromiso formal estipulado, donde se
indica las funciones como trabajador y el salario que van a recibir. Las labores pueden ser

para crear un producto o prestar un servicio.
Caracteristicas

La remuneracion es monetaria de manera obligatoria, dependiente del
periodo en que se brinda la remuneracion puede llamarse “jornal” es decir diariamente, se le
puede afiadir a la remuneracién otro tipo de pagos como por ejemplo, movilidad, hora extra,

alimentacion, entre otros.
Condiciones Ambientales

Las condiciones ambientales de una organizacion deben prever la
salud, seguridad y comodidad de los colaboradores, la temperatura y el olor debe ser el

adecuado, de la misma manera la iluminacién y la ventilacion.

En los lugares de trabajo al aire libre y en los locales de trabajo que,
por la actividad desarrollada, no puedan quedar cerrados, deberan tomarse medidas para que
los trabajadores puedan protegerse, en la medida de lo posible, de las inclemencias del

tiempo.

Las condiciones ambientales de los locales de descanso, de los locales
para el personal de guardia, de los servicios higiénicos, de los comedores y de los locales de

primeros auxilios deberan responder al uso especifico de estos locales y ajustarse.
Compromiso

El compromiso es la predisposicion que tienen los colaboradores en
una organizacion para poder desarrollar las tareas asignadas, ademas tiene que ver con la
lealtad que puede tener el colaborador respecto a la organizacion donde labora. Un

colaborador comprometido suele involucrarse a gran escala en sus funciones, ademés de
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desempefiarlas adecuadamente, lo hace con bastante entusiasmo y se satisface al hacerlo, el
compromiso laboral puede ser de tres tipos:

Compromiso Afectivo. Es aquella relacion entre el colaborador con la
empresa en donde labora, es decir el colaborador se siente satisfecho de prestar sus servicios

en esa organizacion. (Orozco, B. 2013).

Compromiso de seguimiento o de continuidad. Deber que sienten los
colaboradores de trabajar por satisfacer ciertas necesidades, es decir no permanecen en la

organizacion por deseo sino por necesidad. (Orozco, B. 2013).

Compromiso Normativo. Esta asociado a que los colaboradores se
sienten obligados a permanecer y desarrollar las funciones en una organizacion o permanecer
en ella, tanto por fuentes externas o internas, cabe indicar que el colaborador puede tener un
compromiso normativo lo cual no significa que desempefie adecuadamente sus funciones.
(Orozco, B. 2013).

Estabilidad

Segun Orozco (2013) la estabilidad en una organizacion pueda estar
estipulada en dos diferentes situaciones, las cuales son cuando el colaborador empieza por
primera vez sus labores en una empresa o0 cuando ya no va laborar mas en una empresa. La
estabilidad de ingreso tiene como fin brindar garantias al colaborador sobre su permanencia
en la organizacién. En el Per( se tiene que pasar por un periodo determinado denominado
“prueba” para que el colaborador al culminar ese periodo pueda obtener la estabilidad. La
estabilidad de salida tiene como fin brindar garantias de que solo sera retirado de la empresa

si comete una infraccion. La estabilidad de salida puede ser de tres formas:

Estabilidad Absoluta. Se da con la reincorporacion efectiva del
trabajador. En este caso, resulta inevitable la anulacion del acto ilegitimo por lo que
corresponde la reincorporacion. Esta clase de estabilidad tipica se da en el caso del
funcionario publico, pues no existe otra alternativa ante un acto administrativo arbitrario.
Orozco (2013).

Estabilidad Relativa. Orozco, B. (2013). Indica que se produce
cuando la proteccidn frente al despido no llega a garantizar la reincorporacion efectiva del
trabajador. Esta segunda clase se puede manifestar, a su vez, de dos formas: La propia y la

impropia:
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Estabilidad Relativa Propia. Se da cuando el despido resulta ineficaz
pero la sancion no es la reposicion sino la indemnizacion. La ineficacia del despido genera

que se abone las remuneraciones dejadas de percibir.

Estabilidad Relativa impropia. Cuando corresponde solo la
indemnizacion y el despido es considerado valido. Existe controversia en considerar esa
ultima forma como estabilidad. Al respecto, Neves Mujica sefiala que al ser la ineficacia del
despido el elemento indispensable de la estabilidad, no podemos considerar la “Estabilidad

impropia” como tal.
2.3.2. Rendimiento Laboral
2.3.2.1. Definicion

D’Vicente (1997, citado por Bohoérquez 2004) indica que el
desempefio laborado son diferentes niveles que puede alcanzar un colaborador al momento
de realizar sus laboras, teniendo en cuenta los objetivos que plantea la organizacién. Para
poder definir el desempefio influyen diversas caracteristicas que pueden ser medidas,

deducibles u observables.

Robbins afirma que el fijar una meta es de suma importancia para la
conducta del colaborador y para el mejoramiento de su desempefio, mientras mas dificil sea

el objetivo, mayor sera el desempefio.
2.3.2.2. Importancia del rendimiento laboral

Orozco (2013) indica que el rendimiento laboral tiene suma
importancia debido a que se pueden generar diversos principios para compensar a los
colaboradores, incrementa el nivel de desempefio, implementar lineas de carrera,
identificar cuando se necesidad capacitacion y encontrar diferentes problematicas en corto
tiempo para ser solucionadas lo mas rapido posible para que de esta manera no tenga

perjuicios graves.
2.3.2.3. La Evaluacion del Rendimiento

Orozco (2013) indica que los sistemas de evaluaciones poseen
diferentes niveles aplicados segun la persona que va realizar la evaluacion, es decir se van
a utilizar diferentes medios de evaluacion, pero los resultados van a depender de que la

persona que va realizar el proceso los realice adecuadamente.
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La mayoria de los colaboradores, cuando se ha realizado una
evaluacion de rendimiento, esperan obtener los resultados, es decir que se les informe a
detalle los datos de la mano de una retroalimentacion por parte del experto. ES necesario
que los colaboradores tengan la informacidn necesaria para poder desempefiar sus labores,
asi como también las condiciones de trabajo, los recursos, el apoyo de los directivos y la
motivacion suficiente para esforzarse cada vez més. Los objetivos mas resaltantes para la

realizacion de una evaluacion de rendimiento o desempefio son:

1. Conservar niveles de eficiencia y productividad en las diferentes areas de la

organizacion, acorde con los requerimientos de la empresa.

2. Instituir estrategias de mejoramiento continuo, cuando el candidato obtiene un

resultado "negativo™.

3. Producir los resultados como insumos de otros modelos de recursos humanos que se

desarrollan en la empresa.
4. Consentir mediciones del rendimiento del trabajador y de su potencial laboral.

5. Concentrar el area de RR.HH. como el eje fundamental para incrementar la

productividad de los colaboradores.
6. Dar oportunidades de linea de carrera para los colaboradores.
2.3.2.4. Caracteristicas del rendimiento laboral

Iniciativa. No es necesario que se le dé una orden al colaborado para
que realice una tarea, es decir es proactivo y eficaz, afronta eventualidades y problematicas

con soluciones 6ptimas y maneja la situacion lo mejor posible (Orozco 2013).

Competencia. Vargas, Casanova y Montanaro (2002) indican que la
competencia en una organizacion son las capacidades que tienen los colaboradores de querer
realizar sus funciones de una manera efectiva teniendo en cuenta sus destrezas, habilidades
y conocimientos, asi como también querer llegar a un mismo objetivo siendo mejor que los

demas.

Productividad. La productividad laboral se define como la
produccién promedio por trabajador en un periodo de tiempo. Puede ser medido en volumen
fisico o en términos de valor (precio por volumen) de los bienes y servicios producidos.
Orozco (2013).
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Reconocimiento. Los colaboradores necesitan ser reconocidos,
ademas de la motivacion, brinda el incremento de la autoestima y mejora el esfuerzo que

puede desempefiar un colaborador al realizar sus funciones (Orozco 2013).

Comunicacién. La comunicacion en una organizacion es de suma
importancia, debido a que permite implementar los canales entre los colaboradores para
obtener la informacion necesaria sobre los procesos, probleméticas o datos que es
transcendental comunicar. La comunicacion organizacional también nos permite conocer al
recurso humano y evaluar su desempefio y productividad, a través de entrevistas y recorridos

por las diversas areas de trabajo (Martinez 2014).
2.3.2.5. Métodos para la evaluacion del Rendimiento

Orozco (2013) indica que existen tantos métodos de evaluacion del
desempefio, como empresas hay. Estos varian de una organizacion a otra, ademas de poder

ser aplicados en los diferentes niveles jerarquicos, procesos o areas de actividad.
Entre los métodos tradicionales de evaluacion mas comunes, estan:
a. El grafico de calificador
b. De lista de comprobacidn
c. De comparacién de parejas
d. De rangos

También es posible hallar nuevos enfoques hacia la evaluacion, como

serian los de los métodos:
a. Del incidente critico
b. Del estudio de campo
c. De evaluacion en grupo
d. De evaluacion por comparieros

e. De seleccion
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2.3.2.6. Responsabilidad por la evaluacion del Rendimiento

Orozco (2013) afirma que en la evaluacién de rendimiento existen
diferentes responsables para su implementacion, el proceso de medicion y el procesamiento

de datos depende de los principios que rige las diferentes areas encargadas.

La mayor parte de la responsabilidad la tiene el area de RR.HH. como
principal encargado del bienestar, administracion y control del talento humano. A pesar de
ello, se necesitan otras areas que ayuden en el desarrollo de la evaluacion de rendimiento,
empezando desde los altos directivos, que a su vez éstos delegan otras responsabilidades a

otras areas de la organizacion.
2.3.2.7. Comision de evaluacion del Rendimiento

Orozco (2013) indica que bajo el ente regulador de RR.HH., los
directivos difieren un grupo encargado para la realizacion de la evaluacion, los cuales no
sobrepasan los cinco integrantes y estd conformado por colaboradores de diferentes areas.
Los integrantes de este grupo suelen ser permanentes, afiadiéndole un valor a la organizacién
al contar con la experiencia en ello, es decir como son permanentes se especializan en el

proceso.
2.3.2.8. Amplitud temporal de la evaluacién del Rendimiento

Orozco (2013) especifica que es recomendable que se realiza
evaluaciones de desempefio cada seis meses, a pesar de ello, existen organizaciones que las
realizan anualmente o de manera trimestral. Una manera de evitar riesgos es realizar los
procesos de evaluacién en los diez primeros meses del afio, debido a que en otras fechas
existen diferentes factores tanto externos como internos, que pueden alterar los resultados,
siendo estos inexactos. Cabe indicar que las evaluaciones son continuas, desarrolladas
posterior a que se le haya brindado al colaborador la informacion y los recursos necesarios

para que pueda desempenarse adecuadamente en su puesto de trabajo.
2.3.2.9. Factores relacionados entre motivacion y rendimiento Laboral

Orozco (2013) explica los factores que existen entre motivacion y

rendimiento laboral de la siguiente manera:

Relacionar las recompensas con el rendimiento, individualizarlas,
gue sean justas y valoradas: En este punto nos referimos al sistema de salarios y politicas

de ascensos que se tiene en la organizacion. Este sistema debe ser percibido como justo por
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parte de los empleados para que se sientan satisfechos con el mismo, no debe permitir
ambigledades y debe estar acorde con sus expectativas.

"Una compensacion inteligente deberia incluir salario fijo y variable,
beneficios, buen ambiente de trabajo y nombre y mistica de la empresa”, dice Koontz ".
Muchas compaiiias llevan a cabo programas de reconocimiento de méritos, en el curso de
los cuales los empleados pueden recibir placas conmemorativas, objetos deportivos o
decorativos, certificados e incluso dias especiales de vacaciones con goce de sueldo, tiempo

libre, banquetes, excursiones, asistencia a seminarios o eventos de capacitacion pagados etc.

Debe considerarse también como factor de motivacién la
Capacitacion del Personal: la capacitacién se convierte en una necesidad cuando la
organizacion quiere aumentar su productividad y el mejoramiento de los productos o

servicios de una manera competente y 6ptima para lograr las metas planificadas.

Debe basarse en el andlisis de necesidades que empiece con una
comparacion de su rendimiento, comportamiento y el desempefio que se esperaba. El
entrenamiento para Chiavenato es un proceso educativo a corto plazo, aplicado de manera
sistematica y organizada, mediante el cual las personas aprenden conocimientos, actitudes y

habilidades, en funcion de objetivos definidos.
2.4.  Definicion de términos
Ausentismo. Faltas o inasistencias de los empleados al trabajo. Chiavenato (2004).

Capacitacion del trabajador. La capacitacion permite obtener resultados positivos
para las organizaciones, debido a que brindan datos importantes sobre las funciones que

desempefian los colaboradores. (Nash 1989)

Desempefio. Capacidad de una organizacion para alcanzar sus objetivos mediante el

uso eficaz y eficiente de sus recursos. Chiavenato (2004)

Desempefio Laboral. La calificacion a un empleado comparando su actuacion,

presente 0 pasada, con las normas establecidas para su desempefio. (Dessler 2001)

Metas. Las metas son objetivos de desempefio que se quieren alcanzar en un futuro.
Estas permiten que se dirija la atencion de los empleados a aspectos de gran importancia
para la empresa, al igual que consienten en una mejor planeacion de como asignar los

recursos decisivos como son el tiempo, dinero y energia Davis & Newstrom (1999).
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Motivacién. Proceso que da cuenta de la intensidad, direccién y persistencia del
esfuerzo por conseguir una meta (Robbins 2004).

Organizacion. Sistema estructurado de reglas y relaciones funcionales disefiado para
llevar a cabo las politicas empresariales o, mas precisamente, los programas que tales

politicas inspiran. (Diccionario de administracion y Finanzas. Enciclopedia Digital; 1996).

Productividad. Relacion productos-insumos dentro de un periodo determinado, con
la debida consideracion de la calidad (Koontz,y Weihrich 2004).

Retribucién econdémica. Compensacion que los empleados reciben a cambio de su
labor Incluye salario y beneficios socioeconémicos que contribuyen con la satisfaccion de
las necesidades esenciales del trabajador y su familia (Marquez 2000).

Satisfaccion laboral. Conjunto de sentimientos y emociones favorables o
desfavorables con que los empleados ven su trabajo. Se trata de una actitud afectiva, un

sentimiento de agrado o desagrado relativo hacia algo. Davis y Newstrom (2003)
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CAPITULO Ill: MARCO METODOLOGICO
3.1. Tipoy disefio de la investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

El tipo de investigacion aplicada a la investigacion es descriptivo

correlacional:

Descriptivo: Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades
importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro fendmeno que sea sometido
a andlisis (Dankhe, 1986). Miden o evaltan diversos aspectos, dimensiones 0 componentes
del fendbmeno o fendmenos a investigar. Desde el punto de vista cientifico, describir es

medir.

Correlacional: La utilidad y el propdsito principal de los estudios
correlacionales son saber como se puede comportar un concepto o variable conociendo el
comportamiento de otra u otras variables relacionadas. Es decir, para intentar predecir el
valor aproximado que tendra un grupo de individuos en una variable, a partir del valor que

tienen en la variable o variables relacionadas.

3.1.2. Disefio de la investigacion
Es una investigacion con disefio no experimental — transversal, no
experimental porque se identificd un conjunto de entidades que representan el objeto del
estudio y se procedio a la observacion de los datos. Por lo tanto disefios no experimentales
son aquellos que se efecttan sin la manipulacién deliberada de variables.
Se utilizé el estudio transversal porque se recolecto datos en un solo
momento, en un tiempo Unico. Su propodsito es describir variables y analizar su incidencia e

interrelacion en un momento dado.
3.2.  Poblacion y muestra
3.2.1. Poblacién

La poblacion estd conformada por los 16 empleados de la IEP ADEU
Deportivo SAC; 3 personal administrativo, 12 docentes y 1 personal de limpieza de la
IEP.Adeu Deportivo SAC., de los cuales se le realizara una encuesta. Se considera a toda la
poblacién como muestra para la evaluacion de las variables, por ser un nimero reducido y

por tener acceso a todos los empleados de la empresa.
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3.2.2. Muestra

La muestra es de tipo probabilistica, son aquellas donde todos los miembros
de la poblacién tienen la misma opcion de conformarla;se aplicara a los empleados que
laboran en la IEP ADEU Deportivo SAC; Nro. De empleados: 16 son aquellas donde todos

los miembros de la poblacion tienen la misma opcion
3.3.  Hipotesis

Ho: Existe relacion significativa entre motivacion y el rendimiento laboral en los

trabajadores de la IE ADEU deportivo SAC Lambayeque.

H1: No Existe relacion significativa entre motivacion y el rendimiento laboral en los

trabajadores de la IE ADEU deportivo SAC Lambayeque.
3.4. Variables

A continuacién en la tabla N° 04 se da a conocer la definicion de las variables de

estudio:
Tabla 01
Variable de investigacion
VARIABLE DEFINICION
Independiente Motivacion Garcia (2013) argumenta que la motivacion esta constituida por

diferentes estrategias que permiten el establecimiento de
normativas y valores de la organizacion que puedan direccionar
a los colaboradores para que obtengan un mejor rendimiento
beneficiando a la empresa en donde laboran.

Varela (2011) define que el desempefio es un grupo de

Dependiente Rendimiento ~ comportamientos que tienen los colaboradores, los cuales son
Laboral causados por algun factor externo o interno, es decir son las

acciones de manera voluntaria por parte de los colaboradores

para el cumplimiento de los objetivos que ha planteado una

organizacion.

Fuente: Elaboracion propia
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3.5.  Operacionalizacion
Tabla 02

Operacionalizacion de la variable independiente

. Técnicas e
Variable . . . - . .
. Dimensiones Indicadores Item o respuesta Unidad de Medida Instrumentos de
Independiente .
Recoleccion de Datos
Factores Econémicos. 1. Se siente satisfecho con los beneficios econémicos recibidos en la
Factores organizacion.
Higiénicos Condiciones Fisicas del 2. Se siente satisfecho con la infraestructura donde realiza su labor.
Trabajo.
3. En su trabajo existe algin manual de funciones que controle sus
actividades laborales.
Seguridad 4.  Sesiente Motivado (a) con el sueldo que la organizacion le brinda.
5. Cuenta con estabilidad laboral en esta organizacién. .
. . . Escala de Liker
6. Considera que se respeta la jornada laboral establecida en la 1=TA
organizacion - -
g ) B ) 2=A Técnica: Encuesta
L 7. Considera que la gestion docente es de alta calidad.
Motivacion . o . . . 3=l Instrumento:
Factores Sociales. 8. En la organizacion existen oportunidades para relacionarse con los . .
. N 4=ED Cuestionario
demés comparieros. 5TD
9. Considera que en la organizacion los trabajadores antiguos tienen
Status. privilegios.
10. Considera que en la organizacion existen integracion y comunicacion
entre los integrantes de la organizacion.
Tareas estimulantes. 11. En la organizacién existe la posibilidad de expresar sus ideas y
Factores desarrollarse profesional y personalmente.
Motivantes Sentimientos de 12. En la organizacién, usted siente que alcanza su autorrealizacion.
autorrealizacion.
Reconocimiento de una labor 13. La organizacion reconoce que ha realizado una buena labor.
bien hecha.
Logro o cumplimiento. 14. Existe una igualdad en los métodos de ensefianza dentro de la

organizacion.

Fuente: elaboracion propia
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Tabla 3

Operacionalizacion de la variable dependiente

Técnicas e
Variable ] ) ] item o respuesta Unidad de Instrumentos de
. Dimensiones Indicadores . »
Dependiente Medida Recoleccién de Datos
Adaptacion de las
capacidades 15. Los directivos de la organizacion supervisan constantemente la labor
Iniciativa de las tareas educativa.
L 16. Considera que los alumnos obtienen altos niveles de aprendizaje.
Supervision Escala de
_ Responsabilidad laboral Liker
Competencia . . 17. Considera que se respetan los valores éticos en su organizacion.
Etica profesional - Arnica-
1=TA Técnica: Encuesta
18. Esta de acuerdo en que los titulos o grados son importantes para 2=A Instrumento:
Productividad Eficiencia operativa ascender de puesto en la organizacion. 3= Cuestionario
19. Considera que el trabajo administrativo es de alta calidad. 4=ED
Rendimiento ; . . . A
- Ascensos, promociones 20. Se siente satisfecho con el trato recibido por los directivos de la 5=TD
Laboral Reconocimiento . L
internas organizacion.
Relaciones

Comunicacioén

interpersonales

Capacidad de interaccion

21. Considera que la comunicacion interpersonal es eficiente entre los

trabajadores.

Fuente: elaboracion propia
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3.6. Métodos, técnicas e instrumentos de la investigacion
3.6.1. Meétodos de investigacion

En cuanto a meétodos, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos se
utilizo la observacion directa y la encuesta. EI Método de investigacion que utilizaremos

para el presente trabajo de investigacion es el Método deductivo e inductivo.

Observacion directa
Se desarrollo sistematicamente haciendo uso de la observacidn con los sujetos

involucrados y potenciales

Encuesta

Las cuales seran explicadas a las personas que implicitamente o
explicitamente tiene conocimiento o relacion con el tema motivo del presente trabajo de
grado; encuestas que seran aplicadas a la poblacion o universo investigado por método no

probabilistico por conveniencia.

Método inductivo

Es aquel método cientifico que obtiene conclusiones generales a partir de
premisas particulares. Se trata del método cientifico mas usual, en el que pueden distinguirse
cuatro pasos esenciales: la observacion de los hechos para su registro; la clasificacion vy el
estudio de estos hechos; la derivacion inductiva que parte de los hechos y permite llegar a

una generalizacion; y la contrastacion.

Vamos aplicar Método Inductivo en esta investigacion ya que es muy
importante porque podemos obtener nuevos conocimientos. Al respeto Chobigni expresa
que tener un método es siempre una econoémica de fuerza tiempo y dinero. Estudia los
fendmenos o problemas desde las partes hacia el todo, es decir analiza los elementos del todo
para llegar a un concepto o ley. También se puede decir que sigue un proceso analitico-

sintético.

Método deductivo

Es un método cientifico que considera que la conclusion se halla implicita
dentro las premisas. Esto quiere decir que las conclusiones son una consecuencia necesaria
de las premisas, cuando estas resultan verdaderas y el razonamiento deductivo tiene validez,

no hay forma de que la conclusion no sea verdadera.
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Lo aplicaremos ya que esta investigacion va a partir de lo general a lo
particular, de forma que partiendo de enunciados de carécter universal y utilizando
instrumentos cientificos, se infieren enunciados particulares, pudiendo ser axiomatico-
deductivo cuando las premisas de partida la constituyen axiomas (proposiciones no

demostrables), o hipotético-deductivo si las premisas de partida son hipotesis contrastables.
3.6.2. Técnicas de recoleccion de datos

La encuesta, estadisticamente representativa sera la técnica que se empleara
para obtener informacion ya que tiene una gran capacidad para estandarizar datos, lo que a

su vez permite su tratamiento informético y la generalizacion de los mismos.
3.6.3. Instrumentos de recoleccion de datos

Se realiz6 primero la operacionalizacion de variables que es la que determino
las dimensiones e indicadores de estudio para realizar el cuestionario respectivo.

Cuestionario

Es un listado de preguntas, generalmente escritas que el encuestado contesto
sin necesidad de identificacion. Es el instrumento basico de obtencion de informacion en la
técnica de la encuesta. Para la investigacion se aplico un cuestionario de 10 preguntas y de

acuerdo a los indicadores de la operacionalizacion.
3.7.  Procedimiento para la recoleccion de datos

El procedimiento para la recoleccion de los datos se determinara por la siguiente

ruta investigativa:

Observacion participante
Los investigadores actuaran con prudencia durante el proceso de acopio de los datos
asumiendo su responsabilidad ética para todos sus efectos y consecuencias que se derivan

de la interaccion establecida con los sujetos participantes del estudio.

Problema
Luego del analisis de la situacion actual de las variables en estudio (variables)

mediante la observacion, se plantea la problematica existente en el molino.
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Objetivo general y especifico
Luego de estableceran los objetivos por ser de caracter fundamental para la
evaluacion del escenario en estudio y luego tomar las técnicas correctivas para de generacion

de empresas eficientes que corresponde a la mision de la organizacion

Posibles soluciones
Luego de analizar y procesar los datos, se procedera a plantear estrategias para la

solucion del problema que se encontrd.
Determinacion de resultados.
Se determino después de aplicar los resultados.
3.8.  Plan de analisis estadisticos de datos

Para la elaboracidn de los andlisis estadisticos después de haber aplicado la encuesta,
se optara por utilizar el programa Excel y SPSS. La informacion estadistica que se obtendra
de la aplicacion del programa Excel y SPSS, pasara para su respectivo orden, tabulacion y
representarlos en tablas y figuras con sus descripciones e interpretaciones. Este analisis
deriva para poder realizar la recoleccion de datos del presente proyecto se realizara mediante
la aplicacion del cuestionario, una guia de observacion detallada y analizada

minuciosamente de acuerdo a la realidad percibida en la empresa.
3.9. Criterios éticos

Los criterios éticos que se tomaran en cuenta para la investigacion son los
determinados por Norefia, Alcaraz-Moreno, Rojas y Rebolledo-Malpica (2012) que a

continuacion se detallan:

Consentimiento informado
A los participantes de la presente investigacion se les manifestara las condiciones,
derechos y responsabilidades que el estudio involucra donde asumiran la condicion de ser

informantes.

Confidencialidad
Se les informara la seguridad y proteccion de su identidad como informantes valiosos

de la investigacion.
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Observacion participante
Los investigadores actuaran con prudencia durante el proceso de acopio de los datos
asumiendo su responsabilidad ética para todos los efectos y consecuencias que se derivaran

de la interaccion establecida con los sujetos participantes del estudio.
3.10. Criterios de rigor cientifico.

Igualmente, los criterios de rigor cientifico que se tomardn en cuenta para la
investigacion son los determinados por Norefia, L.; Alcaraz-Moreno, Rojas, J. y Rebolledo-

Malpica (2012) que a continuacion se detallan:

Credibilidad mediante el valor de la verdad y autenticidad

Conllevarén a los resultados de las variables observadas y estudiadas mediante el
reporte de los resultados sean reconocidos como verdaderos por los participantes;
permanentemente se ejecutara la observacion de las variables en su propio escenario y;

donde se procedera a detallar la discusion mediante el proceso de la triangulacion.

Transferibilidad y aplicabilidad

La obtencion de los resultados generara valiosa informacion para la generacién del
bienestar organizacional mediante la transferibilidad. Se detallara el procedimiento desde el
contexto donde se ejecutara la investigacién incluyendo quienes seran los participantes en la

investigacion.

Con lo referido a la recogida de los datos se determinara mediante el muestreo
tedrico, ya que se codificara y analizara de forma inmediata la informacion proporcionada.
Por dltimo, se procederd a la recogida exhaustiva de datos mediante el acopio de
informacion suficiente, relevante y apropiada mediante el cuestionario, la observacion y la

documentacion.

Consistencia para la replicabilidad.

Se tendran los resultados a partir de la investigacion mixta. Para determinar la
consistencia de la investigacion se efectuara la triangulacion de la informacion (datos,
investigadores y teorias) permitiendo el fortalecimiento del reporte de la discusion. El
cuestionario a emplear para el recojo de la informacion sera certificado por evaluadores
externos para autenticar la pertinencia y relevancia del estudio por ser datos de fuentes

primarias. Se detallara la coherencia del proceso de la recogida de los datos con su respectivo
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analisis e interpretacion de los mismos, mediante el uso de los enfoques de la ciencia

(empirico, critico y vivencial).

Confirmabilidad y neutralidad

Los resultados que se determinen de la investigacion tendran veracidad en la
descripcidn. La veracidad radicara en que los resultados seran contrastados con la literatura
existente; con investigaciones de los contextos internacional, nacional y regional que tengan

similitudes con las variables estudiadas con una antigtiedad de cinco afios.

Relevancia
Se investigara siempre con el proposito de alcanzar él logré de los objetivos
planteados para la obtencion de un mejor estudio de las variables y su amplia comprension.
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CAPITULO IV

ANALISIS DE RESULTADOS Y
DISCUSION



IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Resultados
Tabla 4

Se siente satisfecho con los beneficios econdmicos recibidos en la organizacion

Frecuencia Porcentaje
Acuerdo 1 6,2
Indiferente 6 37,5
Desacuerdo 9 56,3
Total 16 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C

Se siente satisfecho con los beneficios econdmicos recibidos en la organizacion

6.2%

[mAcuerdo [dIndiferente Desacuerdo

Figura 1. Se muestran los resultados a la pregunta: Se siente satisfecho con los beneficios
econdmicos recibidos en la organizacion, como sigue: 1(6,2%) de los empleados estan de
acuerdo con los beneficios recibidos en la organizacién, 6(37,5%) de los empleados son
indiferentes; mientras que 9(56,3%) de empleados estan en desacuerdo con los beneficios

econémicos entregados por la organizacion.

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la 1.E.P ADEU Deportivo
S.AC




Tabla5

Se siente satisfecho con la infraestructura donde realiza su labor

Frecuencia Porcentaje
Acuerdo 1 6,2
Indiferente 4 25,0
Desacuerdo 11 68,8
Total 16 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, Abril 2016

Se siente satisfecho con la infraestructura donde realiza su labor

6.2%

[mlAcuerdo Indiferente Desacuerdo

Figura 2. Se muestran los resultados a la pregunta: Se siente satisfecho con la
infraestructura donde realiza su labor, como sigue: 1(6,2%) de los empleados estan de
acuerdo con la infraestructura donde realiza su labor, 4(25,0%) de los empleados son
indiferentes con respecto a la infraestructura; mientras que 11(68,8%) de empleados estan

en desacuerdo con la infraestructura.

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C
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Tabla 6

En su trabajo existe algun manual de funciones que controle sus actividades laborales

Frecuencia Porcentaje
Acuerdo 1 6,2
Indiferente 2 12,5
Desacuerdo 13 81,3
Total 16 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, Abril 2016

En su trabajo existe algin manual de funciones que controle sus

actividades laborales

6.2%

[mlAcuerdo Indiferente Desacuerdo

Figura 3. En la tabla y/o grafico anterior se muestran los resultados a la pregunta: En su
trabajo existe algin manual de funciones que controle sus actividades laborales, como
sigue: 1(6,2%) de los empleados estan de acuerdo con el manual de funciones, 2(12,5%)
de los empleados son indiferentes con respecto al manual de funciones; mientras que

13(81,3%) de empleados estan en desacuerdo con el manual.

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo
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Tabla7

Se siente motivado (a) con el sueldo que la organizacion le brinda

Frecuencia Porcentaje
Acuerdo 1 6,2
Indiferente 4 25,0
Desacuerdo 11 68,8
Total 16 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, Abril 2016

Se siente motivado (a) con el sueldo que la organizacién le brinda

6.2%

[mlAcuerdo Indiferente Desacuerdo

Figura 4. Se muestran los resultados a la pregunta: Se siente motivado (a) con el sueldo
que la organizacion le brinda, como sigue: 1(6,2%) de los empleados estan de acuerdo
con el sueldo que les brinda la organizacion; 4(25,0%) de los empleados son indiferentes
con el sueldo que les brinda la organizacion, mientras que 11(68,8%) de los empleados
estan en desacuerdo con el sueldo que les brinda la organizacién.

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo
S.AC




Tabla 8

Cuenta con estabilidad laboral en esta organizacion

Frecuencia Porcentaje
Acuerdo 2 125
Indiferente 5 31,3
Desacuerdo 9 56,2
Total 16 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, Abril 2016

SAAC

Cuenta con estabilidad laboral en esta organizacion

12.5%

56.2%

[mAcuerdo [HIndiferente Desacuerdo

Figura 5. Se muestran los resultados a la pregunta: Cuenta con estabilidad laboral en esta
organizacion, como sigue: 2(12,5%) de los empleados estan de acuerdo; 5(31,3%) de los
empleados son indiferentes, mientras que 9(56,2%) de los empleados estan en
desacuerdo.

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la 1.E.P ADEU Deportivo
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Tabla9

Considera que se respeta la jornada laboral establecida en la organizacion

Frecuencia Porcentaje
Acuerdo 2 12,5
Indiferente 4 25,0
Desacuerdo 10 62,5
Total 16 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, Abril 2016

Considera que se respeta la jornada laboral establecida en la

organizacion

[mlAcuerdo Indiferente Desacuerdo

Figura 6. Se muestran los resultados a la pregunta: Considera que se respeta la jornada
laboral establecida en la organizacion, como sigue: 2(12,5%) de los empleados estan de
acuerdo; 4(25,0%) de los empleados son indiferentes, mientras que 10(62,5%) de los
empleados estan en desacuerdo.

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo
S.AC
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Tabla 10

Considera que la gestion docente es de alta calidad.

Frecuencia Porcentaje
Acuerdo 9 56,2
Indiferente 3 18,8
Desacuerdo 4 25,0
Total 16 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, Abril 2016

desacuerdo.

S.AC

Considera que la gestion docente es de alta calidad.

[mAcuerdo Indiferente  @Desacuerdo

Figura 7. Se muestran los resultados a la pregunta: Considera que la gestién docente es
de alta calidad, como sigue: 9(56,2%) de los empleados estan de acuerdo; 3(18,8%) de

los empleados son indiferentes, mientras que 4(25,0%) de los empleados estan en

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo
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Tabla 11

En la organizacion existen oportunidades para relacionarse con los demés comparieros

Frecuencia Porcentaj
Acuerdo 10 62,5
Indiferente 1 6,2
Desacuerdo 5 31,3
Total 16 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, Abril 2016

En la organizacion existen oportunidades para relacionarse con los demaés
comparieros

il

= Acuerdo = Indiferente = Desacuerdo

Figura 8. Se muestran los resultados a la pregunta: En la organizacion existen
oportunidades para relacionarse con los demés comparfieros, como sigue: 10(62,5%) de los
empleados estan de acuerdo; 1(6,2%) de los empleados son indiferentes, mientras que

5(31,3%) de los empleados estan en desacuerdo.

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C




Tabla 12

Considera que en la organizacion los tragbajadores antiguos tienen privilegios

Frecuencia Porcentaje
Acuerdo 8 50,0
Indiferente 3 18,8
Desacuerdo 5 31,2
Total 16 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, Abril 2016

Considera que en la organizacién los trabajadores antiguos tienen
privilegios

Bl Acuerdo Indiferente  [@Desacuerdo

Figura 9. Se muestran los resultados a la pregunta: Considera que en la organizacion los
trabajadores antiguos tienen privilegios, como sigue: 8(50,0%) de los empleados estan de
acuerdo en relacién a que el personal antiguo tiene privilegios; 3(18,8%) de los empleados
son indiferentes en relacion a que el personal antiguo tiene privilegios; mientras que
5(31,2%) de los empleados estan en desacuerdo en relacidn a que el personal antiguo tiene
privilegios.

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C
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Tabla 13

Considera que en la organizacion existen integracion y comunicacion entre los integrantes
de la organizacién

Frecuencia Porcentaje
Acuerdo 3 18,8
Indiferente 4 25,0
Desacuerdo 9 56,2
Total 16 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, Abril 2016

Considera que en la organizacion existen integracion y comunicacion
entre los integrantes de la organizacion

[mAcuerdo Indiferente Desacuerdo

Figura 10. Se muestran los resultados a la pregunta: Considera que en la organizacién
existen integracion y comunicacion entre los integrantes de la organizacion, como sigue:
3(18,8%) de los empleados estan de acuerdo: el 4(25,0%) de los empleados son
indiferentes; mientras que 9(56,2%) de los empleados estan en desacuerdo en relacién a

que existe integracion y comunicacién entre los integrantes de la organizacion.

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo
S.AC
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Tabla 14

En la organizacion existe la posibilidad de expresar sus ideas y desarrollarse profesional y

personalmente

Frecuencia Porcentaje
Acuerdo 3 18,8
Indiferente 4 25,0
Desacuerdo 9 56,2
Total 16 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, Abril 2016

En la organizacion existe la posibilidad de expresar sus ideas y
desarrollarse profesional y personalmente

Bl Acuerdo Indiferente Desacuerdo

Figura 11. Se muestran los resultados a la pregunta: En la organizacion existe la
posibilidad de expresar sus ideas y desarrollarse profesional y personalmente, como
sigue: 3(18,8%) de los empleados estan de acuerdo; 4(25,0%) de los empleados son
indiferentes; mientras que 9(56,2%) de los empleados estan en desacuerdo en relacion a
que existe la posibilidad de expresar sus ideas y desarrollarse profesional y
personalmente.

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo
S.AC
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Tabla 15

En la organizacion usted siente que alcanza su autorrealizacion

Frecuencia Porcentaje
Acuerdo 2 12,5
Indiferente 4 25,0
Desacuerdo 10 62,5
Total 16 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, Abril 2016

En la organizacion usted siente que alcanza su autorrealizacion

[mlAcuerdo Indiferente Desacuerdo

Figura 12. Se muestran los resultados a la pregunta: En la organizacion usted siente que
alcanza su autorrealizacion, como sigue: 2(12,5%) de los empleados estan de acuerdo; el
4(25,0%) de los empleados son indiferentes; mientras que 10(62,5%) de los empleados
estan en desacuerdo en relacidn a que sienten que alcanzan su autorrealizacion.

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo
S.AC
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Tabla 16

La organizacion reconoce que ha realizado una buena labor

Frecuencia Porcentaje
Acuerdo 3 18,7
Indiferente 2 12,5
Desacuerdo 11 68,8
Total 16 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, Abril 2016

S.AC

La organizacion reconoce que ha realizado una buena labor

[mlAcuerdo Indiferente Desacuerdo

Figura 13. Se muestran los resultados a la pregunta: La organizacién reconoce que ha
realizado una buena labor, como sigue: 3(18,7%) de los empleados estan de acuerdo;
2(12,5%) de los empleados son indiferentes; mientras que 11(68,8%) de los empleados
estan en desacuerdo en que la organizacion reconozca la buena labor que ha realizado.

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo
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Tabla 17

Existe una igualdad en los métodos de ensefianza dentro de la organizacion

Frecuencia Porcentaje
Acuerdo 3 18,7
Indiferente 6 37,5
Desacuerdo 7 43,8
Total 16 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, Abril 2016

Existe una igualdad en los métodos de ensefianza dentro de la
organizacion

[mlAcuerdo Indiferente Desacuerdo

Figura 14. Se muestran los resultados a la pregunta: Existe una igualdad en los métodos
de ensefianza dentro de la organizacion, como sigue: 3(18,7%) de los empleados estan de
acuerdo; 6(37,5%) de los empleados son indiferentes; mientras que 7(43,8%) de los
empleados estan en desacuerdo a que existe igualdad de métodos de ensefianza dentro de
la organizacion.

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo
S.AC
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Tabla 18

Los directivos de la organizacion supervisan constantemente la labor educativa

Frecuencia Porcentaje
Acuerdo 1 6,2
Indiferente 5 31,3
Desacuerdo 10 62,5
Total 16 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, Abril 2016

Los directivos de la organizacion supervisan constantemente la labor
educativa

[mlAcuerdo Indiferente Desacuerdo

Figura 15. Se muestran los resultados a la pregunta: Los directivos de la organizacion
supervisan constantemente la labor educativa, como sigue: 1(6,2%) de los empleados
estan de acuerdo; 5(31,3%) de los empleados son indiferentes; mientras que 10(62,5%)
de los empleados estan en desacuerdo a que los directivos supervisen constantemente la
labor educativa.

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo
S.AC




Tabla 19

Considera que los alumnos obtienen altos niveles de aprendizaje

Frecuencia Porcentaje
Acuerdo 2 12,5
Indiferente 4 25,0
Desacuerdo 10 62,5
Total 16 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, Abril 2016

Considera que los alumnos obtienen altos niveles de aprendizaje

@ Acuerdo Indiferente Desacuerdo

Figura 16. Se muestran los resultados a la pregunta: Considera que los alumnos obtienen
altos niveles de aprendizaje como sigue: 2(12,5%) de los empleados estan de acuerdo con
el nivel de aprendizaje que se brinda; 4(25,0%) de los empleados son indiferentes;
mientras que 10(62,5%) de los empleados estan en desacuerdo con el nivel de aprendizaje
que se brinda.

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo
S.AC
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Tabla 20

Considera que se respetan los valores éticos en su organizacion

Frecuencia Porcentaje
Acuerdo 2 12,5
Indiferente 5 31,3
Desacuerdo 9 56,2
Total 16 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, Abril 2016

Considera que se respetan los valores éticos en su organizacion

[@Acuerdo [ElIndiferente Desacuerdo

Figura 17. Se muestran los resultados a la pregunta: Considera que se respetan los valores
éticos en su organizacion, como sigue: 2(12,5%) de los empleados estdn de acuerdo;
5(31,3%) de los empleados son indiferentes; mientras que 9(56,2%) de los empleados
estan en desacuerdo con respecto a que respetan los valore éticos en la organizacion.
Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo
S.AC
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Tabla 21

Est& de acuerdo en que los titulos o grados son importantes para ascender de puesto en la
organizacion

Frecuencia Porcentaje
Acuerdo 9 56,2
Indiferente 5 31,3
Desacuerdo 2 12,5
Total 16 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, Abril 2016

Esta de acuerdo en que los titulos o grados son importantes para
ascender de puesto en la organizacion

[@Acuerdo [mlindiferente [@Desacuerdo

Figura 18. Se muestran los resultados a la pregunta: Esta de acuerdo en que los titulos o
grados son importantes para ascender de puesto en la organizacion, como sigue: 9(56,2%)
de los empleados estan de acuerdo; 5(31,3%) de los empleados son indiferentes; mientras
que 2(12,5%) de los empleados estan en desacuerdo con respecto a que los titulos y grados
sean importantes para ascender de puesto en la organizacion.

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo
S.AC
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Tabla 22

Considera que el trabajo administrativo es de alta calidad

Frecuencia Porcentaje
Acuerdo 1 6,2
Indiferente 6 37,6
Desacuerdo 9 56,2
Total 16 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, Abril 2016

SAAC

Considera que el trabajo administrativo es de alta calidad

[EAcuerdo [EIndiferente [EDesacuerdo

Figura 19. Se muestran los resultados a la pregunta: Considera que el trabajo
administrativo es de alta calidad, como sigue: 1(6,2%) de los empleados estan de acuerdo;
6(37,6%) de los empleados son indiferentes; mientras que 9(56,2%) de los empleados
estan en desacuerdo.

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la 1.E.P ADEU Deportivo
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Tabla 23

Se siente satisfecho con el trato recibido por los directivos de la organizacion

Frecuencia Porcentaje
Acuerdo 2 12,5
Indiferente 5 31,3
Desacuerdo 9 56,2
Total 16 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, Abril 2016

Se siente satisfecho con el trato recibido por los directivos de la
organizacion

W Acuerdo Indiferente Desacuerdo

Figura 20. Se muestran los resultados a la pregunta: Se siente satisfecho con el trato
recibido por los directivos de la organizacién, como sigue: 2(12,5%) de los empleados
estan de acuerdo; 5(31,3%) de los empleados son indiferentes; mientras que 9(56,2%) de
los empleados estan en desacuerdo con el trato que reciben en la organizacion.

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo
S.AC

70



Tabla 24

Considera que la comunicacién interpersonal es eficiente entre los trabajadores

Frecuencia Porcentaje
Acuerdo 2 12,5
Indiferente 5 31,3
Desacuerdo 9 56,2
Total 16 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, Abril 2016

Considera que la comunicacion interpersonal es la mejor posible entre
los trabajadores

@ Acuerdo Indiferente Desacuerdo

Figura 21. Se muestran los resultados a la pregunta: Considera que la comunicacién
interpersonal es la mejor posible entre los trabajadores, como sigue: 2(12,5%) de los
empleados estan de acuerdo; 5(31,3%) de los empleados son indiferentes; mientras que
9(56,2%) de los empleados estan en desacuerdo.

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo
S.AC
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Tabla 25
Grado de Motivacién del personal que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C

. Porcent
Frecuencia .
aje
Bajo 4 25,0
Medio 12 75,0
Total 16 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, Abril 2016

Grado de Motivacion del personal que laboran en la I.E.P ADEU
Deportivo S.A.C

[EBajo [EMedio

Figura 22. Se muestran los resultados en cuanto al Grado de Motivacion del personal que
labora en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, como sigue: 4(25,0%) de los empleados tienen
un grado de motivacion bajo; mientras que 12(75,0%) de los empleados tienen un grado de

motivacién medio.

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C
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Tabla 26

Nivel de Rendimiento Laboral del personal que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C

Frecuencia  Porcentaje
Medio 2 12,5
Bajo 13 81,3
Muy Bajo 1 6,2
Total 40 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, Abril 2016

Nivel de Rendimiento Laboral del personal que laboran en la 1.E.P

ADEU Deportivo S.A.C

[ElMedio [@Bajo [EMuy Bajo

Figura 23. Se muestran los resultados en cuanto al Nivel de Rendimiento Laboral del
personal que labora en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, como sigue: 2(12,5%) de los
empleados tienen un nivel de rendimiento medio; 13(81,3%) de los empleados tienen un
nivel de rendimiento bajo y 1(6,2%) de los empleados tienen un nivel muy bajo.

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C
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Tabla 27

Nivel de Motivacion y el Rendimiento Laboral del personal que laboran en la I.E.P ADEU
Deportivo S.A.C

RENDIMIENTO Total
MEDIO BAJO MUY BAJO
Recuento 0 4 0 4
BAJO
. % del total 0,0% 25,0% 0,0% 25,0%
MOTIVACION
Recuento 2 9 1 12
MEDIO
% del total 12,5% 56,2% 6,3% 75,0%
Recuento 2 13 1 16
Total
% del total 12,5% 81,2% 6,3% 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, Abril 2016

Nivel de Motivacion y el Rendimiento Laboral del personal que
laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C

BAJO MEDIO

B Medio W Bajo B Muy Bajo

Figura 24. Se muestra el grado de motivacion y el rendimiento laboral como sigue: Para
aquellos que tiene un nivel de motivacion bajo se tiene que 4(25,0%) de los empleados
tiene un rendimiento bajo. Para los que tienen un nivel de motivacion medio se tiene que
2(12,5%) de los empleados tiene un rendimiento medio; 9(56,2%) de los empleados tienen

un rendimiento bajo y 1(6,3%) de los empleados tienen un rendimiento muy bajo.

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C
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Tabla 28

Relacion entre el Nivel de Motivacién y el Rendimiento Laboral del personal que laboran
en la |.E.P ADEU Deportivo S.A.C

Valor Sig. aproximada

Intervalo por intervalo R de Pearson ,384 ,000

N de casos validos 16

La tabla anterior muestran los resultados con respecto a la relacion entre el nivel de
motivacion y rendimiento del personal que labora en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, para
lo se aplico la correlacion de r - Pearson resultando igual a 0,384 que representa una relacion
débil positiva entre las variables lo que significas que mientras mejor sea el nivel de
motivacién sera mayor el nivel de rendimiento laboral, ademas se tiene un nivel de

significancia del 0,000<0,05 que es el valor de significancia considerada.

75



PRUEBA DE HIPOTESIS

Se plantea las hipotesis
Ho: Existe relacion significativa entre motivacion y el rendimiento laboral en los trabajadores
de la IE ADEU deportivo SAC Lambayeque.

Hi: No existe relacion significativa entre motivacion y el rendimiento laboral en los

trabajadores de la IE ADEU deportivo SAC Lambayeque

Ahora probaremos que el modelo presentado se ajusta a las observaciones, para esto
aplicaremos la distribucion Chi cuadrada, con un nivel de significancia de 0,05; usaremos

para esto el estadistico:

2 ¥ X.(0—E)?
Xcalculado = B

O: Valor observado
E: Valor esperado

Con k -1 grados de libertad. Como sigue:

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asintotica (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 1,231 2 ,000

N de casos validos 16

En el caso se considera 2 grados de libertad y con un nivel de significancia de 0,00 entonces
se tiene que el valor 7502,95 =1,231<5,9915, con nivel de significancia de 0,000< 0,05. Luego

podemos concluir que existe relacion significativa entre motivacion y el rendimiento laboral

en los trabajadores de la I.E.P ADEU deportivo S.A.C Lambayeque
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Tabla 29

Puntuacién y escala de motivacion

RANGO O NIVEL PUNTUACION NUMERICA

Alto 47 -170
Medio 23 -46
Bajo 0-22
Tabla 30

Puntuacién y Escala De Rendimiento Laboral

RANGO O NIVEL PUNTUACION NUMERICA

Superior Mas de 24
Medio 17-24
Bajo 10 - 16
Muy Bajo Menos de 10
Tabla 31

Anélisis de fiabilidad

Escala: todas las variables

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 16 100,0
Casos  Excluidos? 0 0
Total 16 100,0

a. Eliminacién por lista basada en todas las
variables del procedimiento.
Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
.855 21
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Se disefid un cuestionario de 21 preguntas, se analizo la validez de contenido mediante la
valoracion de expertos; se evalud la fiabilidad del cuestionario analizando la consistencia
interna por el método del alfa de Cronbach:

Mediante la varianza de los items

K Vi
o=—|1-—+
K-1 Vit

Donde:

a = Alfa de Cronbach

K = NUmero de items

Vi = Varianza de cada item
V't = Varianza total

Teniendo como resultado para este instrumento es de 0,855 indicando que es altamente
confiable
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4.2.  Discusién

La motivacion es la palanca que mueve a todo ser humano tanto que este provoca
cambios en la vida profesional y personal en cada trabajador. La motivacion es la que influye
en el rendimiento laboral de los trabajadores de la Institucion ADEU Deportivo; donde son
evidentes las actitudes, percepciones y expectativas. Para realizar las taras y lograr las metas
que esta organizacion plantea.

En esta investigacion se analizara los resultados en base a los objetivos especificos y
se discute de la siguiente forma:

En el objetivo especifico 1; donde se pide determinar el grado de motivacion del
personal en la IE ADEU deportivo SAC Chiclayo; se tiene que:

En la Tabla 4. EIl 9(56,3%) de empleados estan en desacuerdo con los beneficios
econdmicos entregados por la organizacion; por lo que implica que los beneficios salariales
es un factor motivante para toda persona dentro de una organizacion; para poder desempefiar
bien sus funciones.

En la Tabla 5 El (68,8%) de empleados estan en desacuerdo con la infraestructura.
Para los colaboradores es un ente importante la infraestructura para desarrollar sus
actividades y asi poder motivar a los educandos a prestar atencién a sus clases.

En la Tabla 8 9(56,2%) de los empleados estan en desacuerdo que no cuenta con
estabilidad laboral en esta organizacion. La estabilidad laboral es de gran importancia para
toda persona dentro de una empresa ya que le ofrece la oportunidad de desarrollarse con
motivacién y poder entregar todo de si a sus estudiantes.

Tabla N° 14 EI 9(56,2%) de los empleados estan en desacuerdo en relacion a que
existe la posibilidad de expresar sus ideas y desarrollarse profesional y personalmente. En
las organizaciones muy pocas veces los empleados se desarrollan profesionalmente ya sea
en puestos no acordes a su profesiones; no son escuchados por la gerencia; esto es un factor
motivante muy importante ya que los gerentes de muchas empresas no permiten a sus
colaboradores desarrollarse; he aqui la el alto porcentaje de descontento de los docentes en
ADEU Deportivo.

En la Tabla 16 El 11(68,8%) de los empleados estdn en desacuerdo en que la
organizacion reconozca la buena labor que ha realizado. Es un alto porcentaje de descontento
por parte de los docentes ya que la gerencia no reconoce la labor de los docentes o no los

incentivan a cumplir con los logros trazados dentro de la IEP ADEU Deportivo SAC.
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Los anteriores resultados se contrastan con Garcia (2012) indica que la motivacion
de un trabajador puede ir desde obtener una retribucion econdmica para cubrir sus
necesidades basicas y las de las personas que puedan estar a su cargo, hasta la busqueda del
reconocimiento y prestigio social. Para motivar a los trabajadores habra que tener en cuenta
sus caracteristicas personales como su escala de valores, su nivel cultural, la situacion
economica del entorno en el que vive o los objetivos 0 metas que esta interesado conseguir
mediante el desarrollo de su trabajo. Asi como Tejedor, E. (2014). La motivacion, es la
conducta humana que esté orientada a alcanzar unos objetivos, asi se comprendera mejor los
factores que favoreceran la motivacion en el trabajo; es decir, el trabajador que esté motivado
aportara todos sus esfuerzos en alcanzar los objetivos de la empresa, ya que los objetivos
empresariales habran pasado a formar parte de sus propios objetivos y deberdn ser
reconocidos por dicha empresa.

Este objetivo realiza un aporte muy importante para la IEP ADEU Deportivo SAC
ya que esta identificando los puntos débiles que le afectan en su desarrollo como empres y
de esta manera generara una propuesta de solucion para motivar a su personal y que estos a
su vez desempefien sus actividades laborales muy motivadas.

En el objetivo especifico 2; de Analiza el rendimiento del personal en la IE ADEU deportivo
SAC Chiclayo. Se tiene que:

En la Tabla 18 EI 10(62,5%) de los empleados estan en desacuerdo a que los
directivos supervisen constantemente la labor educativa. Es un alto porcentaje el descontento
de los docentes ya que el personal administrativo y la direccion no supervisan las labores de
docencia ya que los alumnos son los més afectados.

En la Tabla 19 El que 10(62,5%) de los empleados estan en desacuerdo con el nivel
de aprendizaje que se brinda. Es un alto porcentaje el que esta afectando el desempefio de
los docentes y esto a la vez en el aprendizaje de los alumnos; por que deberia ponerse énfasis
en esto.

En la Tabla 21 EI 9(56,2%) de los empleados estan de acuerdo con respecto a que los
titulos y grados sean importantes para ascender de puesto en la organizacién. Este alto
porcentaje deberia motivar a los docentes y administrativos a plantearse a superarse
estudiando maestrias, segunda especialidad entre otros ya que para la institucion esto es muy
importante; por ende también la gerencia de ADEU Deportivo deberia preocuparse en el

salario de su personal para que realicen un buen desempefio laboral.
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En el objetivo especifico 3; que es determinar la relacion entre la motivacion y
rendimiento laboral de los trabajadores. Se observa en:

La tabla 28 se muestra los resultados con respecto a la relacion entre el nivel de
motivacién y rendimiento del personal que labora en la IEP ADEU Deportivo SAC, para lo
se aplico la correlacion de r - Pearson resultando igual a 0,384 que representa una relacion
débil positiva entre las variables lo que significas que mientras mejor sea el nivel de
motivacion sera mayor el nivel de rendimiento laboral, ademas se tiene un nivel de
significancia del 0,000<0,05 que es el valor de significancia considerada. Asi como también
Se planted las hipétesis:

Ho: Existe relacion significativa entre motivacion y el rendimiento laboral en los trabajadores
de la IE ADEU deportivo SAC Lambayeque.

Hi: No existe relacion significativa entre motivacion y el rendimiento laboral en los
trabajadores de la IE ADEU deportivo SAC Lambayeque

Por lo que se considera 2 grados de libertad y con un nivel de significancia de 0,00

entonces se tiene que el valor x4 =1,231<5,9915, con nivel de significancia de 0,000<

0,05. Luego podemos concluir que existe relacion significativa entre motivacion y el
rendimiento laboral en los trabajadores de la IE ADEU deportivo SAC Lambayeque.

Por qué este resultado se contrasta con lo que dice Orozco, B. (2013). Este autor
explica los factores que existen entre motivacion y rendimiento laboral de la siguiente
manera:

Relacionar las recompensas con el rendimiento, individualizarlas, que sean justas y
valoradas: En este punto nos referimos al sistema de salarios y politicas de ascensos que se
tiene en la organizacion. Este sistema debe ser percibido como justo por parte de los
empleados para que se sientan satisfechos con el mismo, no debe permitir ambigtiedades y

debe estar acorde con sus expectativas.
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CAPITULO V: PROPUESTA DE
INVESTIGACION



V. PROPUESTA DE LA INVESTIGACION
PLAN DE MOTIVACION PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL DE LA |I.E.P ADEU DEPORTIVO

l. Introduccion

La motivacion laboral es un aspecto que nunca debe faltar entre los empleados. Existe
un cambio cualitativo a la hora de llevar a cabo un trabajo, pero también como forma de

mantener un ambiente agradable y proactivo.

Uno de los beneficios méas importantes de la motivacion laboral es el compromiso.
Tener empleados motivados facilmente se traducira en empleados comprometidos y con
ganas de sumar. Por supuesto, la motivacion es un gran tema dentro de cada negocio pero
tiene sus peculiaridades. La realidad de la motivacion en las empresas no siempre esta en el

nivel deseado.

Por ende nos hemos visto en la imperiosa necesidad de plantear una solucién ante la
problematica de I.E.P ADEU Deportivo; donde propondremos un plan de estrategia
motivacional tanto para la plana docentes como la plana administrativa; para lograr en ellos
un buen desempefio laboral y asi generar buenas relaciones interpersonales y un buen clima

laboral.
1. Fundamentacion

Del estudio que se realizo en la 1.E.P ADEU Deportivo se logro definir una serie de
necesidades de caracter motivacional que tienen los colaboradores del centro educativo; a
partir de este estudio se determinaron &reas necesarias de fortalecimiento dentro de la gestion
del talento humano de la institucién. Las causas iniciales por las que se realiz6 dicho estudio
fueron varias, dentro del mismo se realizé un arbol de problemas del centro donde se
evidenciaba el bajo desempefio asociados entre otros aspectos con el tema motivacional. La
I.E.P ADEU Deportiva se caracteriza por ser una institucion enfocada en el trabajo tanto en
el d&mbito deportivo como académico, y a su vez por ser una institucion con recursos
limitados para cubrir el pago de salarios; por esta razén la necesidad de un Programa de
Motivacion que refleje los requerimientos intrinsecos que los colaboradores tienen sugiere

ser una herramienta muy necesaria.
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1. Objetivos

— Internalizar en los docentes y los gerentes de ADEU Deportivo, la motivacion como

herramienta fundamental para el desempefio organizacional.

— Concientizar en el personal académico de ADEU Deportivo y sus gerentes, a que

desarrollen estrategias con el objeto de ejercer un liderazgo proactivo.
IV.  Metodologia

Se desarrollara con reuniones de todo el personal. Se estructur6 en contenidos de la

estrategia, actividades, recursos y tiempo.

Se seleccion6 la modalidad de jornadas presenciales contentivas en ejercicios

practicos, sin obviar la parte tedrica. En este sentido:

a) Se proponen distintas dindmicas rompehielos y grupales para lograr la
interaccion y permitir la participacion, mediante la sensibilizacion; se abre la

brecha para obtener un clima de armonia, cordialidad e interaccion.

b) Mediante los trabajos de grupo, discusiones, reflexiones, analisis, lluvias de
ideas, técnica de preguntas y respuestas, ademas de las conclusiones llevadas a
la plenaria, se lograréa el trabajo de participacion y experiencias, el cual permitira
profundas reflexiones en los participantes acerca de las necesidades prioritarias

de cada uno.

c) A través de las exposiciones de los contenidos, por parte de la facilitadora, que
contribuird a enriquecer el campo de conocimiento individual de cada

participante.
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1. Internalizar en los docentes y los gerentes de ADEU Deportivo, la motivacion como herramienta fundamental para el desempefio organizacional.

Recursos Recursos
Contenido Lineas Estratégicas Actividades Humanos Materiales Tiempo
Gerente
Actividades de apertura y Jefe de area deportiva
Motivacion de personal. motivacion. Jefe de area educativa Papel Sabana
Expectativas de los participantes. Presentacion personal. Docentes Proyector, diapositivas,
Motivacion al Logro a traves de la: Objetivos de los Encuentros. Personal de Limpieza Pc, saldn de exposiciones, oM
’ - eses
Bsqueda del éxito. Normas de los Encuentros. papel bond, lapiceros.
Cierre de actividades
La motivacion como o ) .
. Potencialidades: capacidad, actitud y
herramienta L . .
disposicion para el logro de éxito. Actividades de apertura y
fundamental para el o L Gerente
. Metas realistas individuales. motivacion. ] . Papel Sabana
desempefio ) ) N Jefe de area deportiva i
o Metas realistas profesionales. Presentacion personal. ] ] Proyector, Pc, salon de
organizacional ) ) o Jefe de &rea educativa . . »
Metas realistas sociales. Objetivos de los Encuentros. b exposiciones, papel bond,  diapositivas,
ocentes
Niveles de exigencia: excelencia y Normas de los Encuentros. lapiceros. 9 Meses

ajustarse a los planes fijados para su

cumplimiento.

Cierre de actividades

Personal de Limpieza

Fuente: elaboracion propia
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2. Concientizar en el personal académico de ADEU Deportivo y sus gerentes, a que desarrollen estrategias con el objeto de ejercer un liderazgo

proactivo.
Recursos Recursos
Contenido Lineas Estratégicas Actividades Humanos Materiales Tiempo
Gerente
Actividades d t Jefe de area deporti Papel Sabana
i ctividades de apertura efe de area deportiva ] .
Liderazgo. Reun | Jefe de 4 ducati Proyector, diapositivas,
_Esti i euniones grupales efe de area educativa ]
Estilos de Liderazgo. - | o t Pc, sal6n de
} foti ; inamicas grupales ocentes o
Caracteristicas del liderazgo. o , L exposiciones, papel .
i ; arlas ersonal de Limpieza ) eses
Liderazgo Proactivo. _ " bond, lapiceros.
) Cierre de actividades
Desarrollar estrategias
con el objeto de ejercer L
. ) Motivacion. o Gerente Papel Sabana
un liderazgo proactivo. o ) Actividades de apertura ] . . »
-Teoria bifactorial de Herzberg. - . Jefe de area deportiva Proyector, diapositivas,
] . Reuniones grupales ] . i
Trabajo en equipo. . Jefe de &rea educativa Pc, salon de
] B ) Din&micas grupales o
-Retroalimentacion al equipo de Docentes exposiciones, papel
Charlas 9 Meses

trabajo. Retroalimentacion positiva

y negativa.

Cierre de actividades

Personal de Limpieza

bond, lapiceros.

Fuente: elaboracion propia
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V. Cronograma

MESES (2016-2017)
ACTIVIDADES

AGOS SET OCT NOov DIC ENE FEB MAR ABR MAY JUN JUL AGOS

1. Actividades de

apertura y motivacion X X

3. Presentacion
personal. X X

3. Objetivos de los
Encuentros. X X X

4. Normas de los
Encuentros.
5. Expectativas de los
participantes.
6. Motivacion al Logro
a través de la: Blsqueda X X X X
del éxito.

7.Cierre de actividades X X

8. Potencialidades:
capacidad, actitud y
disposicion para el logro
de éxito.

9. Metas realistas
individuales.

10. Metas realistas

profesionales.

11. Control de calidad. X

12. Metas realistas
sociales.
13. Niveles de
exigencia: excelencia y
ajustarse a los planes X X
fijados para su

cumplimiento.

14. Liderazgo. X X X X

15. Estilos de

Liderazgo.

16. Caracteristicas del

liderazgo
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17. Liderazgo Proactivo.

18. Motivacién. X X

19. Teorifa bifactorial de X X X X X X
Herzberg.
20. Trabajo en equipo. X X

21. Retroalimentacion al X X

equipo de trabajo.

22. Retroalimentacion X X X
positiva y negativa.

VI.  Presupuesto.
o . Empresa
Actividades Participantes _ Costo
Capacitadora
1. Mativacién al Logro a través de la: Coaching y Talento S/ 700.00
Busqueda del éxito. S.AC '

2. Potencialidades: capacidad, actitud . . i PwCy HBC S/ 600.0
y disposicién para el logro de éxito. ~ A\rea Administrativo Consultores :
3. Niveles de exigencia: excelencia, Administrador Denarius S.A.C 5/ 800.0

desarrollo personal y profesional. Asistente o '
) Administrativo PWC y HBC
4. Liderazgo. Secretaria Consultores S/ 1200.00
5. Desempefio Laboral Personal Docente Denarius S.A.C S/850.00
ia bi i Coaching y Talento
6. Teoria bifactorial de Herzberg. Docente de las S.%./C S/ 600.00
7. Trabajo en equipo. diversas Coaching y Talento S/ 650.00
especialidades (12) SAC
8. Retroalimentacion al equipo de Personal de Limpieza

Coaching y Talento S/ 570.00
trabajo. SAC

9. Retroalimentacidn positiva y Coaching y Talento S/ 520.00

negativa SAC

TOTAL S/. 6490.00

Fuente: elaboracion propia

1. Los ingresos mensuales en ADEU Deportivo S.A.C; segun el administrador oscila
en S/. 20 500; ingresos por pago de mensualidades de pension y otros.

2. Costo Total de la Propuesta es de S/. 6490.00

3. Incidencia: 68%

4. Financiamiento: La empresa asumira el 80% del presupuesto la empresa y el 20%
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lo asumiréa el colaborador; la propuesta se desarrollara en un plazo de un afio.

El impacto de la propuesta repercutira en los alumnos ya que van a tener unos
docentes motivados en su labor que realizaran dentro de la I.E.P ADEU Deportivo;
también tendrd un impacto en la sociedad y para otros colegios para que lo tomen
como modelo e identifiquen sus debilidades y que esta incidiendo en el bajo
desempefio de sus docentes.

El beneficio es para la empresa; ya que constantemente esta en competencia con otros
colegios con la misma tematica Ensefianza Deporte; y los padres de familia buscan

lo mejor para sus hijos en lo que respecta ensefianza y superacion personal.
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CAPITULO VI: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

Luego de analizar los resultados se puede concluir que los trabajadores encuestados
no tienen buena motivacion laboral para desempefarse eficientemente; detallindose de la
siguiente forma:

La motivacion laboral en la 1.E.P ADEU,; el (25%) de los trabajadores tienen un grado
de motivacién bajo mientras que un (75%) indican que tienen un grado de motivacion medio;
por lo que se cumple con el enunciado de la hip6tesis planteada teniendo un o > 0. 0,855 lo
que significa que es viable.

Con respecto al desemperio laboral el colegio ADEU Deportivo S.A.C; el (81,3%)
de los trabajadores tienen un nivel de rendimiento bajo mientras que un (12,5%) indica tiene
un nivel de rendimiento medio.

Con respecto a la relacion entre el nivel de motivacion y rendimiento del personal
que laboraen la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, para lo se aplicé la correlacion de r - Pearson
resultando igual a 0,384 que representa una relacion débil positiva entre las variables lo que
significas que mientras mejor sea el nivel de motivacidén sera mayor el nivel de rendimiento

laboral.

Con respecto a la propuesta titulada plan de motivacién para mejorar el desempefio
laboral en el personal de ADEU Deportivo; contrastando con los resultados obtenidos
planteo 09 actividades que se desarrollaran en el lapso de un afio; cada actividades; la cual

se enfocan tanto a las dimensiones de motivacion como de desempefio laboral.

6.2. Recomendaciones
Se recomienda implementar la propuesta en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C.

Se recomienda realizar cada una de las actividades planteadas respetando las fechas

y actividades a realizar para lograr con éxito los objetivos estratégicos trazados.

Se recomienda evaluar al personal capacitado; para medir el grado de conocimiento

con respecto a actividades de motivacion laboral.

Se recomienda presentar el programa de capacitacion al area de tesoreria; para que

este lo considere en el presupuesto anual 2017.
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Se recomienda realizar una investigacion con respecto a clima laboral y manejo de

conflictos para el personal.
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ANEXO 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

Problema general

¢De qué manera la motivacion

influye en el rendimiento laboral

del personal en la I.E.P ADEU
deportivo S.A.C Chiclayo?

Problemas Especifico

¢Cuadl el grado de motivacion del
personal en la I.LE.P ADEU
deportivo S.A.C Chiclayo?

¢Cual es el rendimiento del
personal en la I.LE.P ADEU
deportivo S.A.C Chiclayo?

¢Como se medira la relacion
Determinar la relacion entre la
motivacion y rendimiento laboral
de los trabajadores?

;Existe alguna propuesta plan de
motivacion para incrementar el
rendimiento laboral de los
trabajadores de la IEP ADEU
deportivo S.A.C Chiclayo?

Objetivo General
Determinar la relacion entre la

Motivacion y el rendimiento laboral

del personal en la I.E.P ADEU
deportivo S.A.C Chiclayo.

Objetivos Especificos

Determinar el grado de motivacién
del personal en la I.E.P ADEU
deportivo S.A.C Chiclayo.

Analizar el rendimiento del personal

en la I.E.P ADEU deportivo S.A.C
Chiclayo.

Determinar la relacion entre la

motivacion y rendimiento laboral de

los trabajadores.

Elaborar una propuesta de plan de
motivacion para incrementar el
rendimiento laboral de los
trabajadores de la I.E.P ADEU
deportivo S.A.C Chiclayo.

Variable independiente

Motivacion

Hipétesis principal
HO: Existe relacion significativa entre
motivacion y el rendimiento laboral en
los trabajadores de la I.E.P ADEU
deportivo S.A.C Chiclayo.

H1: No Existe relacion significativa
entre motivacion y el rendimiento
laboral en los trabajadores de la I.E.P
ADEU deportivo S.A.C Chiclayo.

Variable
Dependiente

Rendimiento Laboral

Factores Higiénicos

Factores Motivantes

Iniciativa

Competencia
Productividad

Reconocimiento

Comunicacion

Factores Econémicos.

Condiciones Fisicas del trabajo.

Seguridad
Factores Sociales

status
Tareas estimulantes

Sentimientos de autorrealizacion
Reconocimiento de una labor bien

hecha.

Logro o cumplimiento.

Adaptacion de las capacidades
de las tareas
Supervision

Responsabilidad laboral
Etica profesional

Eficiencia operativa

Ascensos, promociones internas

Relaciones interpersonales
Capacidad de interaccion
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ANEXO 2: ACTA DE URKUND

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE INFORME DE INVESTIGACION

Yo, CARLA ARLEEN ANASTACIO VALLEJOS, Coordinadora de Grados y Titulos de la EAP de
Administracion y revisor de la Investigacién aprobada mediante Resoluciéon N° 0970-FACEM-USS-
2016, presentada por la egresada CUBAS MEDINA NILDA ROSA, autora de la Investigacion titulada:
LA MOTIVACION Y SU INFLUENCIA EN EL RENDIMIENTO LABORAL DEL PERSONAL EN LA L.E. - ADEU
DEPORTIVO SAC-CHICLAYO. Puedo constar que la misma tiene un indice de similitud de 7 %

verificable en el reporte final del anlisis de originalidad mediante el programa URKUND.

Por lo que concluyo que la Investigacion cumple con los lineamientos establecidos en la Resolucién

Rectoral N° 007-2017/USS, que aprueba las politicas para evitar plagio y uso de URKUND en la USS.

Pimentel, 13 de marzo de 2018

Mg. Carla Arleen Anastacio Vallejos
DNIN°® 43637619
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ANEXO 3: PANTALLAZO DE URKUND

(\URKUND

Urkund Analysis Result

Analysed Document: Cubas Medina, Nilda Rosa.docx (D36245926)
Submitted: 3/8/2018 3:32:00 PM

Submitted By: awilliam@crece.uss.edu.pe

Significance: 7%

Sources included in the report:

CRUZ-CRUZ_SANCHEZ...docx (D30337333)

WILSON PELTROCHE ADRIANZEN.docx (D36178868)
TFG_definitivo_ihanara_1_6.docx (D29055354)

Martinez La Torre & Guevara Olivera.docx (D34578706)

Fernandez Gamonal & Gamarra Quevedo.docx (D34578703)

KatherineVallejo VA 01-03-2015.pdf (D14855622)

Tesis Gema - 12- Febrero -2018.docx (D35783030)

tesis.docx (D13471105)
http://docplayer.es/58077688-Facultad-de-ingenieria-arquitectura-y-urbanismo-escuela-
profesional-de-ingenieria-industrial.html|
http://www.academia.edu/9543722/Universidad_Aut%C3%B3noma_del_Per%C3%BA
http://148.204.210.201/tesis/1392852540281TesisMAOmarA.pdf
https://uvadoc.uva.es/bitstream/10324/1144/1/TFG-B.60.pdf
http://www.buenastareas.com/ensayos/Clima-Organizacional-y-Satisfaccion-
Laboral/26339885.html

http://www.revistanegotium.org.ve/pdf/9/Art2.pdf
http://motivacion-06.blogspot.pe/p/blog-page.html

Instances where selected sources appear:

38
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ANEXO 04: VALIDACIONES

165

UNIVERSIIDAID
SENOR DE SITPAN

Facultad de Ciencias Empresariales

Escuela de Administracién

CARTILLA DE VALIDACION NO EXPERMIEN ICIO DE EXPERTOS DE LA
ENCUESTA
1 Nombre del Juez JAIME CASTANEDA GONZALEZ
2 Profesion ADMINISTRADOR
Mayor Grado Académico obtenido MAGISTER
Experiencia Professional (en afios)
Institucién donde labora ZJOSS

Cargo

COORDINADOR DE INVESTIGACION

PROYECTO DE TESIS

TITULO: La motivacion y su influencia en el rendimiento laboral del personal en la IE ADEU

deportivo SAC Chiclayo

PROBLEMA: ;Qué relacién existira entre la motivacion y su influencia en el rendimiento
laboral del personal en la IE ADEU deportivo SAC Chiclayo?

OBJETIVO GENERAL: Determinar la relacion entre la Motivacién y su influencia en el
rendimiento laboral del personal en la |IE ADEU deportivo SAC Chiclayo.

Autor (es):Cubas Medina Nilda Rosa

instrumento evaluado

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Objetivo de la investigacion.

Detalle del Instrumento:

Encuesta LA MOTIVACION Y SU INFLUENCIA EN EL RENDIMIENTO LABORAL DEL PERSONAL EN LA IE

ADEU DEPORTIVO SAC CHICLAYO
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En su opinion, se siente Ud. Satisfecho con los
beneficios econdmicos recibidos con la IE.

(a) Totalmente Satisfecho

(b) Satisfecho

(c) Ni satisfecho ni insatisfecho

(d) Insatisfecho

(e) Totalmente Insatisfecho

A/ D()

SUGBTENCIAR. cc.xcoossmnenssinsmssinsinumsorevssisain st £oess 5533 ik

En su opinion, se siente satisfecho con la
infraestructura donde Ud. Realiza su labor.

(a) Totalmente Satisfecho

(b) Satisfecho

(c) Ni satisfecho ni insatisfecho

(d) Insatisfecho

(e) Totalmente Insatisfecho

A(K D()

S UPOIOMCIAS: i i s R A PR TSR AR

En su trabajo existe algiin manual de funciones
que controle sus actividades laborales

Si

No

/
Nz

Sugerencias...

Se siente Ud. Motivado (a) con respecto al
manejo econémico en su institucién

A(/ D()

(a) Si
(b) No SUGOONCIAs: iwwivs s e T N R SR B
Se siente Ud. Satisfecho con el trato recibido por
los directivos de IE
(a) Totalmente Satisfecho ALS D()
(b) Satisfecho i
S T NG e VT

(c) Ni satisfecho ni insatisfecho
(d) Insatisfecho
(e) Totalmente Insatisfecho

En su opinién, Ud. Considera que el trabajo
docente es de alta calidad.

(a) Totalmente de acuerdo

(b) De acuerdo

(c) Nide acuerdo ni en desacuerdo

(d) En desacuerdo

(e) Totalmente en desacuerdo

A(/ D( )

Sugerencias.
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7. Ensu opinién, Ud. Considera que el trabajo
administrativo es de alta calidad.
(a) Totalmente de acuerdo
(b) De acuerdo
(c) Nide acuerdo ni en desacuerdo
(d) En desacuerdo
(e) Totaimente en desacuerdo

v

Sugerencias...

8. Los directivos de la IE supervisan
constantemente la labor educativa
(a) Totalmente de acuerdo
(b) De acuerdo
{c) Nide acuerdo ni en desacuerdo
(d) En desacuerdo
(e) Totalmente en desacuerdo

9. Ud. Considera que se conservan los valores
éticos en su IE.
(a) Si
(b) No

s

Sugerencias...

10. En su opinién Ud. Considera que los alumnos
obtienen altos niveles de aprendizaje
(a) Totalmente de acuerdo
(b) De acuerdo
(c) Nide acuerdo ni en desacuerdo
(d) En desacuerdo
(e) Totalmente en desacuerdo

/

v

Sugerencias...

11. En su opinién Ud. Considera que la
comunicacién interpersonal es la mejor posible
entre los trabajadores.

(a) Totalmente de acuerdo

(b) De acuerdo

{c) Nide acuerdo ni en desacuerdo
(d) En desacuerdo

(e) Totalmente en desacuerdo

oA

Sugerencias...

12. Ud. Cuenta con estabilidad laboral en esta IE

Y%

Sugerencias...

; :
e Al 1 ,, ‘
C /}&Md: | QV&Q 24/ { W v
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

Facultad de Ciencias Empresariales
Escuela de Administracién

CARTILLA DE VALIDACION NO EXPERMIENTAL POR JUICIO DE EXPERTOS DE LA

ENCUESTA
1 Nombre del Juez ABEL CHAVARRY ISLA
2 Profesion MEDICO CIRUJANO
Mayor Grado Académico obtenido MBA ADMINISTRACION
Experiencia Professional (en afios) 30
Institucién donde labora SUSALUD
Cargo CATEGORIZADOR
PROYECTO DE TESIS

TITULO: La motivacion y su influencia en el rendimiento laboral del personal en la IE ADEU
deportivo SAC Chiclayo

PROBLEMA: ; Qué relacion existira entre la motivacion y el rendimiento laboral del personal
en la |IE ADEU deportivo SAC chicalyo?

OBJETIVO GENERAL: Determinar la relacion entre la Motivacion y el rendimiento laboral
del personal en la IE ADEU deportivo SAC Chiclayo.

Autor (es):Cubas Medina Nilda Rosa

Instrumento evaluado Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Objetivo de la investigacion.

Detalle del Instrumento:
Encuesta LA MOTIVACION Y SU INFLUENCIA EN EL RENDIMIENTO LABORAL DEL PERSONAL EN LA IE
ADEU DEPORTIVO SAC CHICLAYO
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En su opinién, se siente Ud. Satisfecho con los
beneficios econdémicos recibidos con a IE.

(a) Totalmente Satisfecho

(b) Satisfecho

(c) Ni satisfecho ni insatisfecho

(d) Insatisfecho

(e) Totalmente Insatisfecho

AGd D()

SUGBPBACIAT. 1 o sreusssis onsamb s ass e FEaF R PR NEA S SRS S s

En su opinibn, se siente satisfecho con la
infraestructura donde Ud. Realiza su labor.

(a) Totalmente Satisfecho

{b) Satisfecho

(c) Ni satisfecho ni insatisfecho

(d) Insatisfecho

(e) Totalmente Insatisfecho

A D()
S UQONBMCIEY.c v st S o A R s

En su trabajo existe algin manual de funciones
que controle sus actividades laborales

Si

No

At

Sugerencias...

Se siente Ud. Motivado (a) con respecto al
manejo econémico en su institucion

(a) Si

(b) No

Apd D()
S UGOTONCIRS v vw vy e e s R s P SR

Se siente Ud. Satisfecho con el trato recibido por
los directivos de |E

(a) Totalmente Satisfecho

(b) Satisfecho

(c) Ni satisfecho ni insatisfecho

(d) Insatisfecho

(e) Totalmente Insatisfecho

AKX D( )
SUQBMBNCIRG, v v oo et e o s gt et aui

En su opinién, Ud. Considera que el trabajo
docente es de alta calidad.

(a) Totalmente de acuerdo

(b) De acuerdo

(c) Nide acuerdo ni en desacuerdo

(d) Endesacuerdo

(e) Totalmente en desacuerdo

AN D()

Sugerencias...

Dr. Abel Chavarry Isla
MBA Administracion
Profesor Universitario
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Facultad de Ciencias Em|

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

presariales

Escuela de Administracion

CARTILLA DE VALIDACION NO EXPERMIENTAL POR JUICIO DE EXPERTOS DE LA

ENCUESTA
. pal ~
1 Nombre del Juez f @[&i} il © //(4,@ /{/ MM},};
2 Profesién T %cawrd/’ o,d/ /7/%( T
Mayor Grado Académico obtenido \\5 ol ?(n" . W ot .

j Experiencia Professional (en afos) I é ‘o LR e\
: SO : E N SRS SO
| Institucién donde labo | ¢ b
| nstitucién donde labora L s pﬂCt‘:ﬁ-((CU‘JVC‘r
| Cargo 7,
_ \Z\I (‘P(‘/»J(’Y
PROYECTO DE TESIS

| TITULO: La motivacién y su influencia en el rendimiento laboral del personal en la IE ADEU

| deportivo SAC Chiclayo

PROBLEMA: ;Qué relacién existird entre la motivacion y el rendimiento laboral del personal

. en la IE ADEU deportivo SAC Lambayeque?

| OBJETIVO GENERAL: Determinar la relacién entre la Motivacion y el rendimiento laboral

' del personal en la IE ADEU deportivo SAC Chiclayo.

Autor (es):Cubas Medina Nilda Rosa

Instrumento evaluado

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Objetivo de la investigacién.

‘ Detalle del Instrumento:

Encuesta LA MOTIVACION Y SU INFLUENCIA EN EL RENDIMIENTO LABORAL DEL PERSONAL EN LA IE

ADEU DEPORTIVO SAC CHICLAYO
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En su opinién, se siente Ud. Satisfecho con los
beneficios econémicos recibidos con la IE.
(a) Totalmente Satisfecho

(b) Satisfecho AS(ug)erenciasA.A
{c) Ni satisfecho ni insatisfecho

(d) Insatisfecho

(e) Totaimente Insatisfecho

En su opinién, se siente satisfecho con la
infraestructura donde Ud. Realiza su labor.

(a) Totalmente Satisfecho AC)

(b) Satisfecho Sugerencias...

{c) Ni satisfecho ni insatisfecho
{d) Insatisfecho
(e) Totalmente Insatisfecho

En su trabajo existe algin manual de funciones
que controle sus actividades laborales

Si

No

A()

Sugerencias...

Se siente Ud. Motivado (a) con respecto al
manejo econdmico en su institucion

(a) Si A() D()
(b) No SUGOTOICIEB: . (sv0s0:sepies imasinsessiennassnmss sttt ssntogs sea
Se siente Ud. Satisfecho con el trato recibido por
los directivos de IE
(a) Totalmente Satisfecho AC)
(b) Satisfecho Sugerencias...
(c) Ni satisfecho ni insatisfecho
(d) Insatisfecho
(e) Totalmente Insatisfecho
En su opinién, Ud. Considera que el trabajo
docente es de alta calidad.
(a) Totalmente de acuerdo A
(b) De acuerdo L9 ;
Sugerencias...

(c) Nide acuerdo ni en desacuerdo
(d) Endesacuerdo
(e) Totaimente en desacuerdo
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7. En su opinién, Ud. Considera que el trabajo
administrativo es de alta calidad.
(a) Totaimente de acuerdo
(b) De acuerdo
(c) Nide acuerdo ni en desacuerdo
(d) En desacuerdo
(e) Totalmente en desacuerdo

A() D()
Sugerencias...

8. Los directivos de la IE supervisan
constantemente la labor educativa
(a) Totalmente de acuerdo
(b) De acuerdo
{c) Nide acuerdo ni en desacuerdo
{d) En desacuerdo
(e) Totalmente en desacuerdo

A() D()
Sugerencias...

9. Ud. Considera que se conservan los valores
éticos en su |E.
(a) Si
(b) No

A()
Sugerencias...

10. En su opinién Ud. Considera que los alumnos
obtienen altos niveles de aprendizaje
(a) Totalmente de acuerdo
(b) De acuerdo
{c) Nide acuerdo ni en desacuerdo
(d) En desacuerdo
(e) Totalmente en desacuerdo

A() D()
SUGBIENCIAS. .. ... veeveeiee e eee et e e e e e eae e e

11. En su opinién Ud. Considera que la
comunicacion interpersonal es la mejor posible
entre los trabajadores.

(a) Totalmente de acuerdo

(b) De acuerdo

{c) Nide acuerdo ni en desacuerdo
(d) En desacuerdo

(e) Totalmente en desacuerdo

A() D()
Sugerencias...

12. Ud. Cuenta con estabilidad laborai en esta IE

A()
Sugerencias...
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7. En su opinién, Ud. Considera que el trabajo
administrativo es de alta calidad.
(a) Totalmente de acuerdo
(b) De acuerdo
(c) Nide acuerdo ni en desacuerdo
(d) En desacuerdo
(e) Totalmente en desacuerdo

A

Sugerencias..

D()

8. Los directivos de la IE supervisan
constantemente la labor educativa
(a) Totalmente de acuerdo
{b) De acuerdo
{c) Nide acuerdo ni en desacuerdo
(d) En desacuerdo
{e) Totalmente en desacuerdo

D()

9. Ud. Considera que se conservan los valores
éticos en su IE.

A %)

(a) Si Sugerencias...
(b) No
10. En su opinién Ud. Considera que los alumnos
obtienen altos niveles de aprendizaje
{a) Totalmente de acuerdo AN)
(b) De acuerdo Sugerencias...

(c) Nide acuerdo ni en desacuerdo
(d) En desacuerdo
(e) Totalmente en desacuerdo

11. En su opinién Ud. Considera que la
comunicacion interpersonal es la mejor posible
entre los trabajadores.

(a) Totalmente de acuerdo

(b) De acuerdo

(c) Nide acuerdo ni en desacuerdo
(d) En desacuerdo

(e) Totalmente en desacuerdo

AQY

Sugerencias...

12. Ud. Cuenta con estabilidad laboral en esta IE

A()Q

Sugerencias...

Sy

"Dr. Abel Chavarry Isla

MBA Administracion
Profesor Universtano
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ANEXO 05: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

T SER
i g UNIVERSIDAD
NP~ SENOR DE SIPAN
v“uzg):;’)"\:;}'u

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Sr. Colaborador de la empresa IE ADEU DEPORTIVO S.A.C CHICLAYO mucho agradeceremos en
responder las preguntas planteadas en el presente cuestionario cuyo objetivo es el estudio de la
motivaciény el rendimiento laboral con el fin de proponer mejoras para una eficiente y efectiva atencion
enla IE.

Le aseguramos que la informacidn que ustedes que registraron es de estricta reserva y solo seré utilizado
para culminar la investigacion y presentar las propuestas y alternativas.

La autora de la presente investigacion agradece su valioso aporte y le garantiza el anonimato y la
confidencialidad de su informacion. Gracias.

Instrucciones: Margue con una (X) la alternativa que crea correcta

Sexo: M () F ()

TA A I D TD
Totalmente de | Acuerdo Indiferente Desacuerdo Totalmente de
acuerdo acuerdo
TA | A | |D |TD

1. Se siente satisfecho con los beneficios econémicos recibidos en la

organizacion.

2. Se siente satisfecho con la infraestructura donde realiza su labor.

3. En su trabajo existe algin manual de funciones que controle sus

actividades laborales.
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4. Se siente motivado (a) con el sueldo que la organizacion le brinda.

5. Cuenta con estabilidad laboral en esta organizacion.

6. Considera que se respeta la jornada laboral establecida en la

organizacion.

7. Considera que la gestion docente es de alta calidad.

8. En la organizacion existen oportunidades para relacionarse con los

demas compafieros.

9. Considera que en la organizacién los trabajadores antiguos tienen

privilegios.

10. Considera que en la organizacion existen integracion y comunicacion

entre los integrantes de la organizacion.

11. En la organizacion existe la posibilidad de expresar sus ideas y

desarrollarse profesional y personalmente.

12. En la organizacién usted siente que alcanza su autorrealizacion.

13. La organizacion reconoce que ha realizado una buena labor.

14. Existe una igualdad en los métodos de ensefianza dentro de la

organizacion.

15. Los directivos de la organizacion supervisan constantemente la labor

educativa.

16. Considera que los alumnos obtienen altos niveles de aprendizaje.

17. Considera que se respetan los valores éticos en su organizacion

18. Esta de acuerdo en que los titulos o grados son importantes para

ascender de puesto en la organizacion.

19. Considera que el trabajo administrativo es de alta calidad.

20. Se siente satisfecho con el trato recibido por los directivos de la

organizacion

21. Considera que la comunicacion interpersonal es eficiente entre los

trabajadores.
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10.

ANEXO 06: FICHA TECNICA

Nombre: Cuestionario de Motivacion y rendimiento Laboral del personal en la I.E.P ADEU
Deportivo S.A.C, Chiclayo

Autores: Br. Nilda Rosa Cubas Medina

.Procedencia: Chiclayo

Administracién: Individual

Duracion: 20 minutos

Sujetos de Aplicacion: Personal que labora en la I.E.P ADEU

Significacion: Manejo de Informacion de Contenido

Administracion y Calificacién: Se administré utilizando los siguientes materiales:

Hoja de Respuesta

Lapiz o lapicero

Consigna: El presente test que forma parte del trabajo de investigacion, consta de 21 preguntas;
conteste lo mas honestamente posible todos y cada de los items o preguntas marcando el valor que

crea conveniente.

Baremacion: Autora
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ANEXO 07: AUTORIZACION DE PERMISO PARA LA INVESTIGACION

www.adeudeportivo.edu.pe

K1 Adeu Colegio Deportivo

COLEGIO DEPORTIVO

CARTA DE ACEPTACION DE INVESTIGACION

Fecha: 23-02-2018

Sr.
Decano de Administracién.
Universidad Sefior de Sipan

Presente.

Es grato dirigimos a Ud. en la oportunidad de comunicarles que el estudiante de la
Universidad Sefior de Sipan: Nilda Rosa Cubas Medina, con DNI 70869323, de la
Especialidad: Administracién, ha sido aceptada por nuestra institucion para realizar la
investigacién titulada: LA MOTIVACION Y SU INFLUENCIA EN EL RENDIMIENTO
LABORAL DEL PERSONAL EN LA I.E. ADEU DEPORTIVO S.A.C - CHICLAYO.

El estudiante asume que toda informacion y el resultado del proyecto seran de uso
exclusivamente académico, siendo de gran utilidad para éste, para su institucion y para
nuestro pais, me suscribo de Uds.

Atentamente,

Calle Juan Cuglievan N° 651 - Unico Local en Chiclayo
Informes: 074 - 226584
E-mail: deportivoadeu@hotmail.com
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ANEXO 08: FORMATO T1

[% UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FORMATO N° T1-CI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USO)

Pimentel, 20 de Febrero del 2018

Sefores

Centro de Informacién
Universidad Sefior de Sipan
Presente. -

Los suscritos:
CUBAS MEDINA NILDA ROSA, con DNI: 70869323
En mi (nuestra) calidad de autor exclusivo del trabajo de grado titulado:

LA MOTIVACION Y SU INFLUENCIA EN EL RENDIMIENTO LABORAL DEL
PERSONAL EN LA ILE ADEU DEPORTIVO SAC-CHICLAYO., presentado y
aprobado en el afio 2016 como requisito para optar el titulo de Licenciado, de la
Facultad de Ciencias Empresariales, de la Escuela Académico Profesional de
Administracion por medio del presente escrito autorizo (autorizamos) al Centro de
Informacién de la Universidad Sefior de Sipan para que, en desarrollo de la presente
licencia de uso total, pueda ejercer sobre mi (nuestro) trabajoy muestre al mundo la
produccién intelectual de la Universidad representado en este trabajo de grado, a
través de la visibilidad de su contenido de la siguiente manera:

+ Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del
Repositorio Institucional en la pagina Web del Centro de Informacién, asi como de las
redes de informacién del pais y del exterior.

+ Se permite la consulta, reproduccién parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacion, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los
usos que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la correspondiente
cita bibliografica se le dé crédito al trabajo de grado y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N° 822. En
efecto, la Universidad Sefior de Sipan esta en la obligacion de respetar los derechos de
autor, para lo cual tomaré las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

NUMERO DE DOCUMENTO DE

APELLIDOS Y NOMBRES
IDENTIDAD

CUBAS MEDINA NILDA ROSA 70869323
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ANEXO 09: DECLARACION JURADA

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

DECLARACION JURADA

DATOS DEL AUTOR: Autor Autores E

I Cubas Medina Nilda Rosa

Apellidos y nombres

[ 7oseea2s | | 2112815206 | | Presencial

DNI N° Codigo N° Modalidad de estudio

Apellidos y nombres

I | | ||

DNI N° Céodigo N° Modalidad de estudio

l Administracion

Escuela académico profesional

| Ciencias Empresariales

Facultad de la Universidad Sefior de Sipan
Ciclo X
DATOS DE LA INVESTIGACION
Trabajo de investigacion
DECLARO BAJO JURAMENTO QUE:

1. Soy autor o autores del proyecto e informe de investigacién titulado

La motivacion y su influencia en el rendimiento laboral del personal en la |.E ADEU deportivo SAC-Chiclayo.

La misma que presento para optar el grado de:
Licenciada en Administracion

2. Que el proyecto y/o informe de investigacion citado, ha cumplido con la rigurosidad cientifica que la
universidad exige y que por lo tanto no atentan contra derechos de autor normados por Ley.

3. Que no he cometido plagio, total o parcial, tampoco otras formas de fraude, pirateria o falsificacion en la

elaboracién del proyecto y/o informe de tesis.

4. Que el titulo de la investigacion y los datos presentados en los resultados son auténticos y originales, no
han sido publicados ni presentados anteriormente para optar algin grado académico previo al titulo

profesional.

Me someto a la aplicacién de normatividad y procedimientos vigentes por parte de la UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN y ante terceros, en caso se determinara la comisién de algun delito en contra de los

derechos del autor. ? 7 /

=
Cubas Medina Nilda Rosa

DNI N° 70869323
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ANEXO 07: EVIDENCIAS

Fotografia en el colegio ADEU DEPORTIVO

)
EN EL DEPORTE

3 \
; _
COLEGIO DEPORTIVO
: MARCA
EDUCATIVA |
=
&

Evidencia de la aplicacidn de la encuesta en la
I.E.P Adeu Deportivo

Fotografia en el colegio ADEU

Evidencia de la aplicacidn de la encuesta en la I.E.P Adeu Deportivo
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