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Resumen

La presente indagacion tiene por objetivo general determinar la relacion entre
motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores del area administrativa en el
Colegio Militar Elias Aguirre, Pimentel — Perd 2021 — 2022. Para lo cual se
desarroll6 un analisis aplicado, con alcance correlacional prospectivo y disefio no
experimental de corte transversal. Se emple6 para el recojo de informacion a la
encuesta, la cual fue administrada en una muestra constituida por 35 colaboradores
del area administrativa del Colegio Militar Elias Aguirre. Como resultados del
estudio se tuvo que tanto la motivacion como el desemperio laboral presentaron un
nivel medio, hallandose una relacion elevada y directa entre las variables, dada por
un coeficiente de correlacion de 0.958, y presentando un nivel de significancia de
0.000, inferior al limite establecido de 0.05, por lo que se determiné que el vinculo
hallado fue significativo a nivel estadistico. Asi mismo, se verific6 que las
dimensiones motivacion extrinseca e intrinseca incidieron significativamente en la
motivacién con coeficientes de 0.872 y 0.737 y significancia de 0.015 y 0.010
respectivamente. Concluyéndose que la aplicacion de medidas para motivar a los
trabajadores y capacitaciones que fomenten la automotivacion conllevaran a una

mejora en el cumplimiento de sus funciones y objetivos planteados.

Palabras Claves: Motivacion, Desempefio laboral, Motivacidon extrinseca,

Motivacion intrinseca.
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Abstract

The general objective of this research is to determine the relationship between
motivation and work performance of administrative workers at the Colegio Militar
Elias Aguirre, Pimentel - Pert 2021 - 2022. For this purpose, an applied analysis
was developed, with a prospective correlational scope and a non-experimental
cross-sectional design. A survey was used to collect information, which was
administered to a sample of 35 collaborators of the administrative area of the
Colegio Militar Elias Aguirre. The results of the study showed that both motivation
and work performance presented a medium level, with a high and direct relationship
between the variables, given by a correlation coefficient of 0.958, and presenting a
significance level of 0.000, below the established limit of 0.05, so it was determined
that the link found was statistically significant. Likewise, it was verified that the
extrinsic and intrinsic motivation dimensions had a significant influence on
motivation with coefficients of 0.872 and 0.737 and significance of 0.015 and 0.010,
respectively. It is concluded that the application of measures to motivate workers
and training to promote self-motivation will lead to an improvement in the fulfillment

of their functions and objectives.

Key words: Motivation, Work performance, Extrinsic motivation, Intrinsic motivation.
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l. INTRODUCCION

A nivel mundial, segun Bohoérquez et al. (2020) las entidades publicas y
privadas deben efectuar cambios conforme avanzan las tendencias del mercado,
pese a ello, son pocas las que deciden implementar nuevos sistemas que sean
exclusivos para el desarrollo del talento humano, lo cual dificulta generar una
motivacidon en sus colaboradores, de esa manera se permitiria el desarrollo de las
actividades asignadas de forma eficaz, caso contrario se generara una
insatisfaccion laboral pues considerardn que su trabajo no viene siendo valorado ni
compensado de la mejor manera, siendo minimizados por la organizacién. Para
poder lograr dicha motivacion en los trabajadores, debe existir un ambiente laboral
apropiado que pueda inspirar confianza al trabajador, ello se puede traducir en la
existencia de condiciones aptas para realizar un buen trabajo, por ello se requiere
gue se encuentre enfocado en el bienestar y seguridad de los mismos.

Ahora bien, desde el origen de la formacion de las organizaciones
educativas, hasta la actualidad, la motivacién se encuentra representada como
aguel recurso sumamente valioso para la educacion pues se requiere de su
participacion para el funcionamiento de este sector (Tello, 2018). Respecto al sector
educacion, Castillo (2021) considera que es un pilar en la sociedad pues es el
encargado de formar a las nuevas generaciones, lo cual corresponde una prioridad
universal de toda sociedad y en base a ello, es de suma importancia inspeccionar
el proceso educativo y la influencia que posee la motivacion del personal

administrativo para el correcto desarrollo laboral.

Segun Franco (2021), respecto al personal administrativo de los colegios se
puede verificar que cumplen un rol fundamental pues son los encargados de
elaborar una buena operacion hacia dentro y fuera de la institucion educativa, lo
cual asegura la satisfaccion de las necesidades y el correcto desarrollo de las
expectativas del plantel educativo y de los estudiantes a los que se encuentra
dirigida la educacion. El administrar una institucion educativa de la mejor forma
posible es sumamente importante, dado que el personal administrativo es el
encargado de planificar, gestionar, brindar seguimiento y evaluacion al desarrollo
de la plana docente, ello contribuye con el cumplimiento de los indicadores

educativos, permite una mejor vision de alguna situacion que se requiere controlar,
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entre otros. Sumado a ello, es necesario recordar que el contar con una
administracion de la instituciéon educativa fuerte, es similar a contar con una

empresa competitiva.

Finalmente, la importancia de la motivacion dentro del personal
administrativo genera la creacion de un adecuado ambiente laboral, ello no solo
beneficia al director de la institucion educativa y a los profesores, sino que también
repercutird en la calidad de ensefianza que recibiran los estudiantes. La motivacion
del personal administrativo también se vera reflejada en aquellas actividades que
se desarrollan dentro de la institucion educativa que permiten explorar las
competencias artisticas, deportivas, capacidad de trabajar en equipo, entre otras
que poseen los estudiantes, dichas actividades son organizadas por el personal
administrativo, ellos son los encargados de generar todo un calendario de fechas y
actividades que las cuales los estudiantes permitan exponer sus habilidades,

competencias y dones.
El analisis de la siguiente pesquisa presenta la siguiente estructura:

El capitulo inicial contiene la introduccion de la pesquisa, la cual evidencia el
contexto en el cual se ejecutan ambas variables, del mismo modo detalla los
precedentes bibliograficos relacionados al tema, asi como preguntas y objetivos
centrales del estudio, ademas de las supuestas respuestas a la problematica, las
hipotesis. De manera adicional esta parte detalla los fundamentos tedricos que
sirven de estructura para el estudio y/o medicién de las variables consideradas

(dimensiones e indicadores).

Dentro del segundo capitulo, la presente indagacién detalla el aspecto
metodoldgico, desde el tipo y disefio de la pesquisa, ademas del proceso de recojo
de respuestas de los participantes, el instrumento seleccionado para este fin, del
mismo modo que la poblacion y muestra sobre la cual se aplica el instrumento, se
sefiala el procesamiento que se brinda a la informacién, asi como los aspectos

éticos que guian el andlisis.

El tercer capitulo engloba los resultados conseguidos en el analisis
respondiendo a cada problema y objetivo de investigacion previamente identificado,

incluyendo la discusién de los resultados con respecto a los aportes previos

13



brindados a nivel teérico por los autores de los antecedentes y del acervo de teorias

y conocimientos sobre el tema.

El cuarto capitulo presenta cada conclusion y recomendacion del estudio por

objetivo, las mismas que fueron planteadas en base a los resultados obtenidos.

1.1. Realidad problematica

La educacion, desde la perspectiva de Ganga et al. (2018) se encuentra
constituida en todas las sociedades como uno de los aspectos mas importantes,
mediante ella se podran alcanzar niveles de crecimiento, progreso y desarrollo
econdémico. Al examinar los motivos por los cuales ciertos paises han podido
progresar y no quedarse estancados, permitiéndose de esa manera alcanzar sus
metas, innovando en tecnologia, entre otras situaciones que generan desarrollo al
pais y por ende a su poblacién; aparece como un elemento fundamental, el empefio

y dedicaciéon que le han brindado al sector educacion.

Por su parte Hill (2022), considera que, para desarrollar una gestion de las
instituciones educativas de calidad, es necesario el compromiso y motivacion de
las personas que se encuentran involucradas, para ello se requiere un analisis
profundo de los resultados que se alcanzaron, lo cual permitira a los actores de
todas las areas involucradas el reconocer el estado en el cual se encuentran los
diferentes aspectos de la institucion educativa que han sido evaluados. De esta
manera se podran obtener resultados que muestren el perfil de la institucion y los
resultados, los cuales permitirdn determinar las debilidades y amenazas que se
deben mejorar y de esa manera lograr fortalecer la institucion y acceder a

oportunidades que favorezcan la educacion que se brinda a los estudiantes.

En lo que respecta al criterio internacional; mas especificamente en paises
de primer mundo existe un enfoque que considera estos aspectos; tal es el caso de
Asia, pues segun (Cafiar & Hidalgo, 2021); en China se realiz6 una gran reforma
del sistema econdmico y politico del pais, con la finalidad de poder instaurar a la
ensefianza obligatoria durante nueve afos, con lo cual se requeria de la ampliacién
del componente técnico-profesional en la ensefianza secundaria y brindar
autonomia a las universidades. Por su parte, Japon busco cambiar el concepto que

se tenia de ensefanza, inclinando mayor interés en el individualismo, la creatividad
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y la internacionalizacién. Asi mismo Corea, efectlo su reforma, el cual se direccioné
en la eficiencia del sistema de ensefianza, lo cual traeria consigo una mejoria en la

formacion de la mano de obra.

Como se puede constatar, las reformas efectuadas en los diferentes paises
del bloque asiético se encontraban relacionadas a subsanar los problemas respecto
a la administracién de la educacién que presentaba cada pais en concreto, por ello
cada reforma implantada en los diferentes paises que componen Asia son muy
diferentes entre si. Pese a ello, todas las reformas guardan un elemento en comun
y es respecto al financiamiento y la gestién de la educacion. Al efectuar dichas
reformas, todos los paises descentralizaban la educacion y al efectuar ello se
empezaron a crear nuevos agentes que tendrian que ver con el desarrollo de la
educacioén, ahi aparece el personal administrativo pues las instituciones educativas
dejaban de depender del gobierno central y pasaban a manos de los gobiernos
locales, por ello surge la necesidad del personal administrativo que contribuiria con
la estructuracién de las instituciones y verificar los temas de presupuesto,

actividades, politicas educativas, entre otras situaciones.

En la actualidad en el continente asiatico, segun Ramirez (2020) existen mas
nifios que asisten a la escuela que en las anteriores épocas, se tienen un
incremento del 200% en su poblacién educacional, dicho continente ha sabido
reconocer el valor que posee la educacion para el progreso del pais, por ello
efectian la teoria del capital humano y ella indica que se debe invertir en la
educacién, brindando mayores beneficios en cuanto a los salarios y beneficios de
todo el personal que tiene que ver con la educacion, ademas brindan especial
relevancia al personal administrativo de la institucién pues entienden que por ello
deben pasar todos los planes educativos que se pretenden desarrollar en la
institucion, entonces tienen especial relevancia para el proceso educacional. No
cabe duda que dichas reformas han llevado al bloque asiatico a posicionarse como
un continente desarrollado y perteneciente al primer mundo, ello gracias a que
brindaron la importancia debida al sector educacion, lo cual les permitié el

desarrollo.

En Latinoamérica, se evidencia la otra cara de la moneda; pues se puede

verificar segun Rivas (2021), la educacion en América Latina no ha presentado
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avances desde el afio 2013 y por el contrario la reciente crisis del COVID-19
complic6 mucho mas el panorama latinoamericano. Se puede evidenciar que mas
del 40% de los estudiantes que se encuentran cursando el tercer grado no lograban
alcanzar un nivel minimo de competencias fundamentales en lectura y matematica,

dicha situacion se incremento tras la pandemia.

Un ejemplo del panorama que se tiene en Latinoamérica se puede verificar
en México, segun Atlahua et al (2021) viene enfrentando graves problemas
relacionados a la educacién, durante los ultimos cinco afios y ello se agravé con el
desarrollo de la pandemia del COVID-19 en el pais. Entre los problemas que
atraviesa dicho pais se encuentran la falta de apoyo econémico al sector educacion,
el indice de personas que abandonan las instituciones educativas, la estructura de
las instituciones, entre otros problemas que debe enfrentar la educacion en México.
Segun cifras emitidas por el (Centro de Investigacion en Politica Publica, 2022),
durante el desarrollo de los afios 2021 y 2022 el porcentaje de abandono escolar
era superior al 9.2%, en cuanto al nivel secundario y primario fue de 2.5% y 0.4%
respectivamente, situacion verdaderamente alarmante, pues la irrupcion en el
desarrollo de su educacion pone en dudas su entrada de manera exitosa al
mercado laboral y ello es preocupante pues la educacién es la Unica forma en la

cual se puede alcanzar el desarrollo de la sociedad.

Desde la perspectiva de Pashanasi, Garate y Palomino (2021), indican que
el poco incentivo que se brinda al personal administrativo es notorio, es necesario
precisar que la motivacién cumple un rol trascendental en la basqueda del buen
desemperio del personal administrativo, para saber en qué sentido se debe motivar
al personal es necesario poder hacer un sondeo y partir de acuerdo a sus
necesidades, consultarle aquellos que los motiva a asistir al trabajo, que cosas les
gustaria que se implementen, en que se debe mejorar, entre otras consultar que
fomentara el que se sientan mas contentos en el desarrollo de sus funciones, lo
cual se evidenciara en la toma de decisiones administrativas que se desarrollen en

la institucion educativa, se debe evitar la mecanizacion del personal administrativo.

A nivel nacional, este contexto no difiere de la realidad regional, siendo que
Carhuacusma (2021), indica que en la compafia Contratistas Generales C&B

S.R.L., se presenta una motivacién de logro promedio baja, asi como motivacion
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de afiliacion promedio baja, y una motivacion de poder baja, lo cual demuestra
cdmo en las compafias peruanas no se presta mucha atencion al factor motivacion
de los recursos humanos, siendo un aspecto que ha sido descuidado de manera
sistematica por muchas organizaciones. Asi mismo, Barrientos (2021), indica que
dentro de la compafia Corporacion Estratégica de Chilca en el 2020, existe un nivel
medio de motivacion laboral, siendo indicado por un 45% de los participantes, frente
a lo cual unicamente un 25% indico un nivel alto de esta variable, lo cual demuestra
el poco interés de las organizaciones en relacion a motivar a su personal, lo cual se

refleja en un desempenio laboral deficiente en las organizaciones.

Segun Paredes, Inciarte y Walles (2020) se puede evidenciar en el Peru, que
existe una crisis en el nivel administrativo de la educacion y representa una crisis
silenciosa, pues no es capaz de verificarse de forma fisica pero se manifiesta en la
tasa emitida por el Ministerio de Educacion sobre la desercion escolar que es
aproximadamente del 6.3%, situacion verdaderamente alarmante pues se verifica
gue segun datos del INEI en el afio 2021, 22 de cada 100 jovenes no culminaron
sus estudios secundarios, sumado a ello 5 de cada 100 no han culminado sus
estudios primarios. Las estadisticas son alarmantes, lo que agrava la situacion es
el poco interés que brindan los gobiernos al sector educaciéon y el estado de
abandono en el cual tiene a todo el personal educativo, incluyendo a aquel personal
dedicado a la administracién de las instituciones educativas, motivo que genera
desmotivacién y falta de identificacion y compromiso entre los trabajadores y su

institucion laboral, con efectos sobre el desempefio de los trabajadores.

Constantino (2022), sefiala que dentro de las oficinas de BBVA en Chiclayo,
existe un nivel heterogéneo de satisfaccion laboral, siendo que identifica que los
colaboradores de las oficinas de Santa Elena, el mercado modelo y Real Plaza
presentan un nivel de motivacion laboral medio en su mayoria, frente a los cual
Unicamente en las oficinas de Open Plaza y la Oficina Balta presentan niveles altos
de motivacion laboral, lo cual refiere la desigual gestion de calidad al interior de las
compaiiias, siendo que en algunos casos se desatienden algunas &reas por brindar
mayor atencion a otras, lo cual a su vez podria generar una percepcion de

discriminacion que afecta la satisfaccion y el compromiso del trabajador con sus
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labores, conllevando de esta manera a que se comprometa el desempefio que

muestran en el cumplimiento de sus labores.

Por su parte, al interior de la |.E. Militar Elias Aguirre, se logra identificar que
ni se aplican medidas de motivacion al personal del area administrativa, los cuales
se hallan laborando de manera remota a partir de la pandemia COVID-19, siendo
gue no existen politicas de reconocimiento de logros o al esfuerzo, ni algunas otras
gue mejoren los &nimos y compromiso del personal, lo cual se refleja en un nivel
deficiente en el cumplimiento de sus labores y responsabilidades al interior de la
organizacion, registrandose diversos episodios en los cuales los colaboradores de
esta area no han conseguido las metas planteadas, tal como se observa en los
casos de inapropiada atencién al publico, con periodos de respuesta muy largos o
en los que de manera sistematica no se responde a las dudas y peticiones de
informacion de los usuarios, verificandose también que en las politicas de
planeamiento y seguimiento de objetivos, no se ha logrado la totalidad de estos a
lo largo de los meses, siendo identificada también un alto niUmero de tareas

incompletas por parte de los colaboradores de la entidad.

De este modo, se requiere de identificar la relacion exacta entre la motivacién
de los trabajadores y su desemperio, a nivel estadistico, existiendo actualmente un
vacio de informacion que debe ser satisfecho, de manera que se pueda obtener
informacion valiosa basada en evidencia empirica que permita conseguir una
mejora sustancial del proceso de toma de decisiones y planteamiento de medidas
sobre la motivacion laboral como instrumento de fomento del desempefio de los

trabajadores.

1.2. Antecedentes de estudio
A nivel internacional

Gonzalez (2022), tuvo como objetivo de estudio demostrar la
incidencia del liderazgo y su influencia positiva de la motivacion, en el
desempeiio laboral. Respecto a la metodologia, se emple6 una
investigacion transversal, de enfoque cuantitativa, la técnica empleada
fue la encuesta, la muestra se encuentra estructurada por 119

participantes. El hallazgo investigativo logré concluir que, existia una
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asociacion positiva entre las variables, pues la linea de tendencia lo
indicaba asi, en cuanto al calculo del coeficiente de correlacion indica
gue la correlacion resulto igual al 0.578. En conclusion, se demostré una

asociacion directa de la motivacion con el desempefio del trabajador.

Torres et al. (2021) efectuaron una investigacion con el fin de
precisar el grado de asociacion entre motivacion y desempeiio del
trabajador del proyecto especial Huallaga Central y Bajo Mayo, en
México. Se emple6 un enfoque numérico, de nivel correlacional, con una
muestra comprendida por 174 trabajadores, y como instrumento se
aplicd, un cuestionario. Los resultados fueron que 115 colaboradores
equivalente al 66% afirmaron que se encontraban en un nivel
inadecuado de motivacion; de igual el 5% en un nivel regular, en el
mismo contexto 50 personas afirmaron que se encuentran en un nivel
adecuado, otro de los resultados fue que 105 colaboradores equivalente
al 60% demostraron un nivel inadecuado de desempefio laboral,
seguidamente al 9% con un nivel regular de desempefio laboral,
mientras que el 30% en un nivel regular de desempefio laboral; se
concluye que la motivacion en los colaboradores se encuentra en la falta

de dedicacion y esfuerzo para mejorar la organizacion.

Riyanto et al. (2021) realizaron un estudio con la finalidad de
estimar el tipo de asociacion entre la motivacion y satisfaccion laboral de
un grupo de trabajadores pertenecientes a las ciudades de Bandung y
Yakarta, en el pais de Indonesia. Es por ello que se emple6 una
metodologia descriptiva y observacional, la muestra participante
obtenida fue de 103 colaboradores. Acorde a los resultados, estos
demostraron que la variable motivacion repercute significativamente en
el desempefio de los mismos, asimismo, se demostré que en mas del
65% de participantes, el compromiso de cada uno repercutia
significativamente en el grado de desempefio laboral. Logrando concluir
gue es muy importante contar con diversas motivaciones hacia el

personal, ya que esto genera un efecto positivo en el grado de
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desempefio e incrementando de esta manera su productividad de la

organizacion.

Pancasila et al. (2020) en su investigacion se tuvo el proposito de
evaluar el grado de influencia de la motivacion laboral en el desempefio
del personal de Bukit Asam Coal Mining Company, en Indonesia. Por
medio de un método con un muestreo aleatorio se dio paso ala seleccién
de la muestra, resultando 355 empleados, a quiénes se les aplic6 como
instrumento dos cuestionarios. Los resultados hallados lograron
evidenciar una asociacién positiva entre motivacion laboral, desempefio
y liderazgo, obteniendo los siguientes valores: liderazgo - desempefio
laboral (p=0.175); motivacion laboral - desempefio laboral (p=0.166) y
satisfaccion laboral — desempefio (p=0.363). Con lo que se lograr
concluir que, a mayor grado de satisfaccion laboral, mayor o mejor nivel

de desempefio en el personal de la compaifiia.

Larzabal (2019), realizé su investigacion con la finalidad de
precisar el tipo de asociacion entre motivacion y satisfaccion laboral en
los colaboradores de la empresa Envatup S.A, Pichincha, entidad
situada en Ecuador. El estudio se efectu6 en base a una estructura
cuantitativa, no experimental, descriptiva, de nivel correlacional y de
corte transversal, la muestra estuvo comprendida por un total de 50
participantes, para los cuales se emple6 como técnica e instrumento
elegidos para el recojo de la data informativa, la encuesta y cuestionario
respectivamente. Los resultados hallados evidenciaron que el personal
presento un alto indice referente a la satisfaccion laboral. Ademas, se
evidencié una asociacion positiva — alta (0.520) entre las variables en
indagacién. Concluyendo que, a mayor motivacion generada, mayores

seran sus indices de desempefio en el trabajador.

Ludefia (2019), desarroll6 un estudio que tuvo como fin estimar el
impacto de la motivacion laboral en el desempefio de los empleados del
Centro de Salud BIESS de Celia, en Ecuador. La metodologia que se

utilizé fue de nivel descriptiva y de enfoque cuantitativo, para la cual se
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contdé con la participacion de 34 trabajadores del Centro Médico; el
instrumento aplicado fue de un cuestionario, Los resultados demostraron
gue una asociacion con un coeficiente de correlacion igual a 0,576 entre
ambas variables y una sig. bilateral de 0,000. Concluyendo que la
motivacién generada en los empleados influye de manera positiva en el
desempeiio de los mismos, evidencidndose una mayor productividad

para el centro médico.
A nivel nacional

Odicio et al. (2021) en su investigacion tuvieron como objetivo
determinar la existencia de una asociacién entre la motivacion y el
desemperio laboral en el personal de la Sub Gerencia-Regional de Alto
Amazonas; la metodologia del estudio fue de tipo basica, de alcance
explicativo, de enfoque cualitativo, y de corte transversal, la muestra se
encontré constituida por 82 trabajadores, la técnica que se empleo fue la
encuesta. Los resultados demostraron que mas del 50% de los
colaboradores de la institucion en estudio, respondieron que la
motivacion laboral era baja y que por este motivo su desempefio laboral
era deficiente, por otro lado, el porcentaje restante de la muestra
afirmaron que su desempefo era regular, sin importar la presencia de
motivaciones hacia el trabajador. En conclusion, la motivacion influye

positivamente en el desempefio laboral del personal.

Zamora (2021) desarrollé un trabajo investigativo, el cual tiene
como objetivo identificar el nivel asociativo entre la motivacion y el
desempeirio laboral del personal de la municipalidad situada en el distrito
de Hualgayoc, en Cajamarca. El presente estudio fue de tipo basico,
enfoque cuantitativo, disefio no experimental, y alcance correlacional, se
consider6 una muestra conformada por 40 trabajadores. Entre los
resultados mas importantes se demostro un nivel regular con respecto a
la motivacion laboral y un nivel bajo en relacion a la variable desempefio
laboral; por otro lado, el resultado inferencial determind una relacion

positiva entre las variables, con un coeficiente correlativo igual a 0.620,
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resaltando las asociaciones con el rendimiento de tareas y el rendimiento
en el contexto laboral, ademéas una relacion inversa con la dimision
comportamientos no profesionales. El estudio concluyd en una relacion
positiva e influyente entre las motivaciones y el desempefio del
trabajador dentro de la municipalidad.

Tejada (2020) desarroll6 un analisis con la finalidad de determinar
el nivel de asociacion de la motivacion laboral, compromiso del
trabajador con el desempefio laboral en los colaboradores de una
entidad gubernamental situada en Arequipa. El método de estudio fue
deductivo, de enfoque cuantitativo, nivel descriptivo; con un grupo
muestral constituido por 65 colaboradores activos en el rango de 21 a 60
afos, con experiencia profesional deficiente. Segun los resultados se
demostré6 que existe una correlacion directa de nivel moderada
(Coeficiente de Pearson igual 0.416), pero altamente significativa
(p=0.001); lo que significa que ante mayores sean las motivaciones
laborales, mejor sera el nivel del compromiso organizacional con el
desempefio de los colaboradores participantes. En conclusion, existe

asociaciones positivas entre las variables.

Manchego (2019) en un estudio desarrollado en Moquegua, tuvo
el propadsito principal de demostrar el nivel asociativo de la motivacion
con el desempefio laboral de los participantes administrativos de la
entidad educativa en Mariscal Nieto, Moquegua. Se estructuré una
metodologia tipo descriptiva, con niveles correlacionales, disefio no
experimental, corte transeccional, y con una poblacion que estuvo
estructurada por 68 trabajadores administrativos de la unidad en
mencion. Arribando a los siguientes resultados, que se encontré una
asociacion directa representativa de la motivacion con el desempefio
laboral, debido a que la significancia fue igual a .00 (valor inferior a .05)
y el estadistico de correlacion resultante fue un Rho de Pearson (r=
0.658), valor que demostré relacidn entre los constructos. En conclusién,
existia asociacion directa entre el incentivo motivacional con el

desempefio laboral.
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Pérez (2019) con respecto a su tesis de pregrado, se propuso a
detallar la asolacion de la motivacion respecto a la satisfaccion laboral
de los colaboradores y/o empleados del municipio local de Chugur,
institucion publica ubicada en el departamento de Cajamarca. La
metodologia empleada fue de disefio no experimental, considerando al
grupo muestral a 134 participantes y/o colaboradores. De acuerdo a los
resultados, estos indicaron que existia una relacion positiva de la
motivacion con la satisfaccibn en el personal administrativo de la
municipalidad en analisis, puesto que el 80% de participantes contaban
con altos indices de desempefio, y ello gracias a los diferentes beneficios
y/o motivaciones hacia el trabajador. En conclusién, a mayor motivacion,

mayor era la satisfaccion laboral.
A nivel local

Guevara (2022) en su pesquisa de pregrado tuvo por objetivo
principal determinar la manera de incidencia de la motivacién con el
desempeiio laboral de los empleados del Instituto Superior Enrique
Lépez Albujar en Lambayeque. Con tipo y disefio descriptivo para ambas
variables, asi como un nivel correlacional asi como un disefio no
experimental, corte transeccional, su poblacién fue de 93 colaboradores.
Segun los resultados se evidencié una significacion inferior al .05, lo cual
permiti6 aceptar el supuesto alternativo, interpretando la asociacion
significativa de la motivacién con el desempefio laboral. En conclusion,
con un estadistico de Spearman y acuerdo a la puntuacion por baremos,
esta asociacion fue representativa; determinando que la motivacion se
asocia de forma directa y positivamente con el desempefio laboral de los

administrativos en el instituto superior en mencion.

En contraste Ruiz (2021) mediante su tesis planteé como
propésito evidenciar la asociacion del clima, motivaciéon con el
desemperio laboral en los empleados de un establecimiento de salud
publico. Para ello, se utiliz6 una metodologia mixta, donde consideré

material bibliografico paralelamente al uso de estadisticas. En su

23



poblacién consider6 a 50 colaboradores, formulando un cuestionario
como instrumento. En sus resultados, resalté que la asociacion entre el
clima, motivacion y desempefio de labores es significativa, por ende,
ante un correcto clima y motivacion, los trabajadores impulsaran vy

desarrollaran sus actividades correctamente.

Por su parte, Burga y Wiesse (2018), elaboraron una
investigacion, estableciendo como propdésito analizar la motivacion y el
desempefio laboral de los empleados del area administrativa de una
entidad empresarial agroindustrial de Lambayeque. Respecto a la
metodologia, se verifica que posee un es una investigacion cuantitativa,
tiene un abordaje transversal descriptivo, el grupo poblacional se
encuentrd estructurado por 17 empleados de la entidad empresarial
frutos tropicales del norte S.A., en cuanto a la técnica fue la encuesta.
Del resultado se declar6: que la empresa en mencion posee una
adecuada motivacioén, producto del buen manejo de las instrucciones y
el correcto desarrollo de las relaciones interpersonales, lo cual brinda un
entorno laboral eficiente para los trabajadores del departamento

administrativo.

En adicion a ello, Salas y Salazar (2018) en su estudio
propusieron como finalidad detallar la motivacion y desempefio laboral
en trabajadores de una empresa de limpieza. Sobre la estructura
metodoldgica, se considerd un estudio cuantitativo, descriptiva y con un
disefio no experimental. La poblacién se compuso de 12 integrantes del
equipo de trabajo, aplicandoseles un cuestionario constituido por 12
preguntas en escalamiento Likert. De los resultados se obtuvo que el
Rho Spearman concluyé en 0.873. Las conclusiones estuvieron
orientadas a recalcar la relacion entre las variables, siendo idéneo

reforzar los mecanismos de motivacion en trabajadores.

Finalmente, Bonilla y Paz (2018) en su documento de analisis
desarrollaron como plan analizar los niveles de motivacion sobre el area

administrativa del Hospital 1l Luis Heysen Inchaustegui asi como la
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1.3.

asociacién con el desempefio laboral. Mediante el cual utilizé como
metodologia un enfoque cuantitativo, explicativo y con un nivel
transversal. En la poblacion consider6 a 100 trabajadores de la
respectiva area; para los fines estimaron la aplicacion de un cuestionario
gue englobe a ambas variables. Obteniendo como resultados que un
88% tiene un nivel bajo y un 12% tiene un nivel regular. Por tanto, se
concluye que se deben implementar un mejor tipo de estrategias para

direccionar la motivacion de los empleados de la entidad.
Teorias relacionadas al tema

La persona humana es un ser antropolégico que posee tres
dimensiones, cuerpo — psique, inteligencia y voluntad. En ese sentido,
actla en funcion a una motivacion y, en virtud a su naturaleza dinamica
es que en su naturaleza presenta un impulso interno que sirve de vehiculo
para ejecutar una accion, encaminada a satisfacer un interés personal o

a favor de un tercero (Paredes, et. al, 2022).

Por ello, se considera que la persona valora “a priori’ la
satisfaccion que obtiene antes de efectuar una accion, por ende, atribuye
un valor a la satisfaccién que se producira en si mismo para desplegar la
accion. Por otro lado, la motivacion presenta un vinculo con las
necesidades que disponga el ser humano; asi las cosas, las necesidades

se clasifican en materiales, cognoscitiva y afectivas (Davila, 2018).

1.3.1. Motivacion laboral

Definicion
La motivacion laboral esta definida como la capacidad
organizacional que tiene una entidad para mantener un alto rendimiento
en sus colaboradores, en otras palabras, es un proceso de motivo de
adjudicacién que hace que los empleados trabajen de tal manera que se
pueda lograr los propésitos empresariales de manera eficiente y efectiva.

Diferentes factores importantes que afectan la motivacién fueron las

necesidades personales, las metas y las percepciones de los individuos
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0 grupos y cémo cumplir con los objetivos. necesidades, metas y

percepciones (Rama, et al., 2021).

Las teorias de la motivacion humana expresan que, las
necesidades, motivos y causas generan un nivel de influencia en las
personas, en los colaboradores de wuna empresa que,
consecuentemente, incide para desprender una accion determinada.
Entre la clasificacion de las teorias de Pérez Lépez se consigna las
teorias por contenido y por proceso. Entre las teorias de contenido se

agrupo a los autores Maslow, McGregor y Herzberg.
Teoria de Abraham Maslow

En primer orden las necesidades materiales corresponden a la
satisfaccion de necesidades que demandan la interaccion con el mundo real,
en el plano cognoscitivo se asume un aprendizaje operativo y, por ultimo, en
el afectivo se agrupan necesidades enlazadas con el sentimiento y emocién
del individuo. La motivacion presenta distintas teorias encausadas segun
los resultados que se pretenda obtener, particularmente existen tres tipos de
resultados que en su division engloban a extrinsecos e intrinsecos (Glover,
2019).

e Resultados de motivacion extrinsecos: Sostiene a la respuesta obtenida a
partir de una accion, que conlleva a una reaccion, respectivamente.

¢ Resultados de motivacion intrinsecos: El intrinseco esta enlazado con un
resultado interno, no visible mas que en el fuero individual de la persona, en
tanto que, la accién comprendié un aprendizaje para si.

a. Aprendizaje operativo: Implica obtener un aprendizaje cognoscitivo o
técnico, segun el autor podra ser positivo 0 negativo. En el primer supuesto
comprendera una satisfaccion en la persona, de lo contrario, el plano
negativo implicard una dificultad para la persona.

b. Aprendizaje estructural: Esta ligado al cumplimiento de logros personales,
en funcion a la practica consecutiva de actos y comprende una probabilidad
positiva 0 negativa, dependiendo de ello se presentara una influencia en la

persona.
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En funcién a lo referido, Maslow elabor6 su teoria esquematizandolo
en una piramide con cinco niveles (Glover, 2019). Los niveles son:
Necesidades basicas: Representa el primer nivel de la pirdmide, se
consideran como necesidades fisiologicas, pretenden la conservacion de la
supervivencia humana.

Seguridad y proteccion: Esta asociado a la independencia y autosuficiencia
personal. Son factores involucrados con la satisfaccion del ser humano de
disponer de autonomia para su desarrollo personal.

Necesidades sociales: Cuando una persona logra alcanzar la satisfaccion de
las demas necesidades, esta en disposicién para integrarse a un grupo
social, no solo incluye a un circulo social definido sino la buena relacion con
su familia.

Necesidades de estima: Est4 concentrado en el reconocimiento del valor
personal como un ser humano capaz de desarrollarse en distintos d&mbitos
de su vida. A su vez, busca complementos en su vida para elevar su
autoestima.

Autorrealizaciéon: Indica el nivel superior del esquema, configura la
satisfaccion de una autoconfianza plena que contribuye al éxito individual y
representa las ansias de una aspiracion continda.

Conforme a la teoria de Maslow, la persona presenta necesidades
secuenciales que sirven para justificar su conducta, su orden se determina
en funcion a necesidades basicas (niveles inferiores) y necesidades de
orden complejo, concluyendo que, solo la satisfaccion de necesidades
inferiores permite el cumplimiento de las de caracter superior. (Gallardo,
2020).
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Teoria de Douglas McGregor

Segun la teoria de McGregor considerd un aspecto fundamental de la
persona y sus actos en funcion a una doctrina clasica desde la ¢ptica de los
directivos. En base al autor, los altos funcionarios de la organizacion

presentan una vision conforme a:

Teoria X: Los trabajadores le atribuyen un valor al desempefio de funciones
laborales, conjugandolo como un castigo que reduce los niveles de descanso
posible; bajo ese contexto, estima la necesidad del director de someter a un
estado de vigilancia y supervision al trabajador.

Teoria Y: Considera al trabajo como un medio para la autorrealizacion
personal que permite alcanzar altos niveles de satisfaccion que involucran

resultados importantes en su desarrollo.

Segun el autor Tello (2022) la teoria XY rednen perspectivas distintas
de los directivos en la relacion trabajador - empleador y su utilidad practica
esta encaminada a diferenciar ambas, y considerar que la teoria Y es la mas
acertada, debido a que se enfoca en los estimulos e incentivos creativos. En
el liderazgo, es una teoria que permite la medicién del estilo de liderazgo y

Su cercania con la democracia.
Teoria de Herzberg

Recibe la denominacién de teoria bifactorial, en virtud a la
intervencion de dos factores; fue elaborada en 1959 por Frederick Herzberg,
quien distinguio la motivacién e higiene. Segun el autor, los factores de
motivacidon comprenden una motivacion interna que conserva la inspiracion
y compromiso del trabajador con las funciones asignadas. En cuanto a la
higiene esta determinada por elementos externos con una vinculacion

directa con las condiciones fisicas del centro laboral (Carranza, et al., 2021).

En esa linea y de acuerdo con Carranza et al. (2021), el primero
cumplird con la satisfaccion laboral cuando se dé un logro de metas u

objetivos, reconocimiento, un desarrollo y crecimiento en el nivel profesional
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y constituye un factor de insatisfaccion cuando no se han logrado de manera
eficiente; mientras que en lo segundo, su asociacién esta presente en el
liderazgo, una correcta politica empresarial y la remuneracion que debera
ser consignada segun lo pactado entre las partes, al constituir un factor de

satisfaccion producen una motivacion en el colaborador.
Caracteristicas de la motivacion laboral

Las caracteristicas de las motivaciones laborales, se refieren a un
conjunto de variables ambientales que se cree que son causas importantes
del afecto y el comportamiento del empleado en el trabajo. Son aspectos
especificos de un trabajo, como conocimientos y habilidades, demandas
mentales y fisicas, y condiciones de trabajo que pueden reconocerse,
definirse y evaluarse como causas importantes de la salud de los empleados,
todo ello conlleva a que una alta motivacion y satisfaccion laboral en el
trabajo esta relacionada con la experiencia de tres estados psicolégicos que
se derivan de ciertas caracteristicas del trabajo de la siguiente manera
(Velasquez, 2022):

Sentido significativo del trabajo experimentado: el nivel en el cual un
individuo tiene una experimentacion del trabajo como es de manera general,

representativo y significativo, asi como valioso y que merece respeto.

Caracter responsable en base a la experiencia de resultados: el nivel
en que el individuo tiene una sensibilidad personal asi como responsable por

los resultados del trabajo que realiza.

Conocimiento del resultado: el nivel en que el individuo manifiesta
conocimiento y compresion, de manera continua, qué tan efectivamente esta

realizando el trabajo.
Fases de la motivacion laboral

La motivacion laboral utiliza el ciclo motivacional humano, que
describe las etapas por las que atraviesa una persona y se inicia con la

aparicion de las necesidades, que originan una fuerza progresiva que motiva
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un determinado comportamiento. Si surge esta necesidad, se altera la
estabilidad del organismo y los resultados en un estado de insatisfaccion,
irritacion o desequilibrio en la persona. Este estado puede incitar a la persona
a adoptar un comportamiento que pueda aliviar o liberar la necesidad. Si el
resultado es ideal, el organismo vuelve a su equilibrio regular desde que su

demanda puede ser satisfecha (Cuzquen, 2020).
Beneficios de la motivacién laboral

Baja rotacion: Si los empleados se encuentran satisfechos con su
funcién, se presenta una menor probabilidad que busquen empleo en otro
centro laboral, que permita a la empresa ahorrar tiempo y dinero, buscando
contratar ademas de capacitar al nuevo personal, especialmente en campos
altamente técnicos donde los periodos de incorporacion, asi como de
capacitaciéon pueden llevar meses, ademas cuando el grupo de trabajo
cuenta con un prolongado tiempo de laborar juntos, permite la construccion
de buenas relaciones, aumenta la moral del ambiente laboral y la satisfaccion

en el trabajador (Amasifuen, et al., 2022).

Fidelizacion: El perfil, asi como la marca de la empresa son vitales
para encontrar y retener a los empleados cuyas funciones son vitales dentro
de la empresa, este aspecto es invaluable para construir una reputacion
positiva enfocada en la empresa, lo que puede tener un impacto mas alla de

la contratacion (Amasifuén et &l., 2022).

Mayores ganancias: Las empresas que cuentan en sus entornos con
trabajadores satisfechos, alegan de una mayor productividad en todos sus
aspectos, generando un aumento en lo econémico, aumentando de manera
progresiva las ganancias para empresa, desarrollando una mayor
rentabilidad (Bautista & Uriarte, 2019).

Mejor colaboracion: Si la cultura laboral es saludable y equilibrada, es
mas probable que los empleados en general se encuentren satisfechos en
su lugar de trabajo y por ende estén mas dispuestos a colaborar. Por otro

lado, si los empleados se sienten infelices, puede disminuir su productividad
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en todos los &mbitos, ademas de crear una cultura laboral dificil, por lo que
una empresa funciona o fracasa dependiendo de como se relacionen sus

colaboradores (Bautista & Uriarte, 2019).
Dimensiones de la motivacion laboral

Para efectos de la pesquisa, estas de fundamentan en teoria de

Abraham Maslow, explicado por Glover (2019), las cuales son:
Motivacion intrinseca

La motivacion intrinseca, también conocida como motivacion interna
de los individuos viene dentro de la persona por su fuerza derivada de
satisfaccion interna. Incide directamente en el cumplimiento de las
obligaciones asignadas. La satisfaccion interna mejora los atributos de
personalidad del individuo. Las connotaciones gratificantes y el impulso
estimulante de la motivacion intrinseca dependen de la naturaleza del trabajo
(Liu, et al., 2018). Los indicadores de este tipo de motivacién, seran los

beneficios laborales y los salarios y remuneraciones.
Motivacion extrinseca

Los factores externos de la motivacion extrinseca, como elogios,
bonificaciones, recompensas y otros, juegan un punto clave en el
cumplimiento de la motivacion extrinseca. Por ejemplo, para derivar los
resultados potenciales en el lugar de trabajo, los gerentes y/o supervisores
brindan una evaluacién decente del trabajo de los subordinados, que a
menudo esta menos relegado a través de la motivacion extrinseca (Alvarez
& Rojas , 2021). La motivacidén extrinseca puede construir la base para la
motivacién intrinseca y, sin lograr la motivacion intrinseca, el ambiente de
trabajo permanece tenue y/o pierde la nocion del trabajo. Las caracteristicas
de la inspiracion estan respaldadas por el estimulo de sentimientos extrafios
hacia el trabajo mismo (Locke y Schattke, 2018). Los indicadores para esta
clase de motivacion seran las condiciones de trabajo, el puesto de trabajo,

la superacién personal, superacion profesional y la capacitacion.
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1.3.2. Desempefio laboral
Definicion

Este tipo de desempefio hace referencia al cumplimiento de una
actividad otorgada bajo responsabilidad calificada con lineamientos como
precision, integridad, costo y velocidad. En otras palabras, si las actitudes de
los colaboradores evidencian alineacion con la mision y vision de la entidad,
se puede lograr los resultados deseados por las entidades ya sean publicas

o privadas. (Gong, et al., 2019).

El desempefio laboral, de conformidad con Pérez (2020) hace
referencia a la materializacion de las acciones que ejecutan los empleados,
denominados colaboradores, en virtud al contrato suscrito con el empleador.
En ese sentido, el desempefio presenta determinados indicadores para
sujetarlos a una evaluacion e inclusive se mide a través de metas, con el
objeto de consignar el nivel de compromiso, dedicacién y disciplina del

trabajador que permita culminar eficientemente cada obligacion.

En el marco de las teorias de proceso de desempefio laboral se
reunen a los autores Skinner, Vroom y Adams. Por ende, corresponde el

tratamiento de las bases tedricas de las referidas doctrinas (Alvarado, 2019).
Teoria de Skinner

Su exponente fue B.F. Skinner; creacion data de 1953, siendo su
fundamento la existencia de una diversidad de estimulos que producen,
segun su naturaleza, determinadas respuestas. En esa linea, el habito forma
el comportamiento humano y su personalidad, resultando importante la
relacion entre estimulo y respuesta, por tanto, la extincion o ausencia del

estimulo reducira el nivel de respuesta (Pingo & Siancas, 2022).
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Teoria de Vroom

Es estimada como una teoria que se funda en la expectativa; un
individuo orienta sus acciones y comportamientos en relacion a una
expectativa determinada que, consecuentemente, le permita obtener un
resultado. Por tanto, en la tesis del autor, se considera que el trabajador
cumple las funciones asignadas exitosamente, en aras de alcanzar una
evaluacion de desempefio que aporte un beneficio individual y goce de la
recompensa planteada (Maco, Motivacién y desempefio laboral, 2022).

Finalmente, el autor concluye sosteniendo:

e Relacién esfuerzo — desempefio: El individuo articula esfuerzos para
poder alcanzar un desarrollo integral y 6ptimo de sus funciones.

e Relacién desempefio — recompensa: Es el vinculo que presenta la
realizacion de actividades con el incentivo recibido posteriormente.

e Relacién metas — recompensas personales: Las metas se plantean
o determinan de manera individual o colectiva, que puedan
alcanzarse genera en la persona, o conjunto de ellas, una

satisfaccion.

Teoria de Adams

La teoria, segun Herndndez (2021) se elaboré en 1963 donde establece
gue, un trato conforme a la justicia, maximiza la buena percepcion del
trabajador sobre las actividades encomendadas y aumento del desempefio
laboral; por ende, una mala interpretacién desencadena una desmotivacion.
Asimismo, el trabajador reconoce el valor de sus funciones y, en virtud a ello,

evalla sus recompensas, la motivacion y actitudes recibidas.
Niveles de desempefio laboral

La gestion del desempefio en un contexto organizacional se ha dividido
en tres niveles: nivel estratégico/organizacional, nivel operativo/proceso y nivel

de gestion del desempenio individual (Canossa, 2022).
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El nivel de organizacién: trata de la organizacibn como un todo en
términos de su(s) estrategia(s), sus objetivos generales y medidas. A nivel
estratégico, la gestion del desempefio se ocupa del logro de las metas
primordiales de la entidad. La gestion estratégica es un impulsor clave de la
gestion del desempefio en este nivel.

El nivel de proceso, aqui es donde se lleva a cabo el trabajo principal de
la organizacion e involucra a mas de un area funcional de la organizacion. La
gestién del desempefio a nivel operativo/de procesos esta vinculada a la
gestion operativa, ya que su enfoque esta en el logro de los objetivos
operativos, Aunque alineado con la estrategia corporativa, el enfoque aqui es

mas funcional/tactico.

El nivel de trabajo/ejecutor, aqui es donde se desempefia el individuo. El
trabajo de un individuo es como una célula de la organizacion. El individuo
trabaja en relacién con otros individuos y, a menudo, se encuentra a si mismo
como parte de mas de un proceso. El nivel tradicional en el que se utiliza la
gestion del desempefio en las organizaciones es el nivel individual, que analiza

el desempefio de los individuos en un contexto organizacional.
Segun Canossa (2022), entre los factores, se encuentran:

» Productividad: Se define como la relacion de los bienes o prestacion del
servicio efectuado por el colaborador, evaluando los recursos empleados, su

utilidad y la contribucion al crecimiento organizacional.

= Competencia Interpersonal: Esta asociado con las habilidades que posee el
trabajador para relacionarse con los integrantes del ambiente laboral u otros
grupos laborales; su evaluacion se plasma mediante los trabajos en equipo

e interaccion.

= Comunicacion: Presenta una relacién con el comportamiento de los
colaboradores para expresar sus ideas e intercambiarlas con los miembros
del equipo, buscan implementar canales de comunicacién para el

fortalecimiento de la colaboracion.
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» Esfuerzo: Es la dedicaciéon articulada en funcién al cumplimiento de las
asignaciones o actividades determinadas por el colaborador para buscar un

correcto desempefio laboral.

= Aceptacion de normas politicas: Es la actitud que tiene el colaborador para
cumplir con las normas reguladas en el centro laboral. Liderazgo: Es la
capacidad que posee un individuo para influenciar en personas
determinadas, buscando orientarlos hacia la consecucion de objetivos

comunes.

= Evaluacion global: Es un examen universal o total que se efectia sobre el

trabajador y el equipo en general, a efectos de evaluar su rendimiento.

Dimensiones del desempefio laboral

Segun lo referido por Viswesvaran et al. (2022) y a consideracion del

estudio, se consideraron las dimensiones descritas:
Productividad

Ulloa et al (2023), sefala que la productividad es un indicador
fundamental en una organizacion, la cual es de naturaleza sistémica y

comprende la cantidad de produccién laboral que realiza una persona.
Competencia interpersonal

Magafa (2022), refiere que la competencia interpersonal es aquella
facultad que presenta un individuo para interactuar con los colaboradores,

siendo la interaccién un aspecto crucial para un adecuado desempefio laboral.
Comunicacién

Contreras y Garibay (2020), indican que la comunicacién es propia de
las interacciones humanas, donde la comprension del contenido de informacion

evidencia la manera del buen funcionamiento de la organizacion.

Esfuerzo

35



Torres et al (2023), precisa que el esfuerzo es aquella accién dirigida al
logro de los objetivos organizaciones, este esfuerzo beneficiara a la empresay

en muchas ocasiones son debidamente recompensados.
Aceptacion de normas politicas

Arroyo (2018), menciona que es la actitud positiva ante la aceptacion de
las reglas de la organizacion, las cuales estan basadas en valores y normas

corporativas que permiten brindar una buena imagen institucional.
Liderazgo

Bustamante (2023), indica que el liderazgo es la facultad que presenta
un individuo para influenciar y dirigir a un equipo de trabajo para el logro de las

metas establecidas.
Evaluacion global

Mufioz y Veldsquez (2023), afirman que la evaluacion global posibilita
medir los impactos y examinar los riesgos o dificultades potenciales

evidenciados en las diferentes areas de una organizacion
1.4. Formulacion del problema
1.4.1. Problema general

¢,Cudl es la relacion entre motivacion y el desempefio laboral
de los trabajadores del area administrativa en el Colegio Militar Elias
Aguirre, Pimentel — Pert 2021 — 20227

1.4.2. Problemas especificos
e Pel: ¢Cudl es el nivel de motivacion y el desempefio laboral de los
trabajadores del area administrativa en el Colegio Militar Elias
Aguirre, Pimentel — Per 2021 — 20227
e Pe2: ¢Cual es la relacién entre la motivacién extrinseca y el
desemperio laboral de los trabajadores del area administrativa en
el Colegio Militar Elias Aguirre, Pimentel — Pert 2021 — 20227
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e Pe3: ¢Cual es la relacion entre la motivacion intrinseca y el
desemperio laboral de los trabajadores del area administrativa en
el Colegio Militar Elias Aguirre, Pimentel — Pert 2021 — 20227

1.5. Justificacion e importancia del estudio

El estudio propuesto presenta una justificacién tedrica, en virtud a la
revision de las teorias antropolégicas sobre la motivacion humana, su
clasificacién, etapas y beneficios al amparo de lo descrito por Juan Antonio
Pérez Lépez y autores destacados como Abraham Maslow. En ese sentido, la
doctrina es de utilidad debido a que permite complementar la informacién de
los estudios con las teorias recientes y contrastar conocimientos. A su vez, se
describio las teorias sobre el desempefio laboral y cada una de sus
dimensiones, que contribuyen a una evaluacion global y permiten identificar los
factores que inciden en la motivacibn y desempefio laboral de los
colaboradores, a efectos de desarrollar una propuesta de solucion a la realidad

problematica.

En relacion a la justificacion préctica, en el trabajo de investigacion se
seleccion6 a una poblacion de estudio que colabor6 con el estudio,
compartiendo su percepcion sobre la motivacion y desempefio laboral en la
empresa determinada. Aunado a ello, se consider6 que los resultados podran
servir para estudios similes, permitiendo desarrollar una investigacion aplicada
sobre la misma. A su vez, se utilizan programas estadisticos para tener una

correcta medicion de la problematica identificada.

En cuanto a la justificacion metodoldgica, se eligio un tipo de
investigacion que permite la recoleccion y procesamiento de informacion a
través de programas estadisticos que contribuyen a la interpretaciéon de
resultados, en tanto que, se plasman mediante tablas y figuras que reflejan el
nivel de motivacion y desemperio laboral de los trabajadores del Colegio Militar

Elias Aguirre, Pimentel.
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Por dltimo, en el plano social, los principales beneficiarios seran los

trabajadores y el publico que recibe la atencion, en el caso presente, los

estudiantes.

1.6. Hipbtesis

1.6.1.

1.6.2.

Hipotesis general

La motivacion tiene una relacion significativa con el desempefio
laboral de los trabajadores del area administrativa en el Colegio Militar
Elias Aguirre, Pimentel — Pert 2021 — 2022.

Hipotesis especificas

HEL: La motivacion y el desempefio laboral tiene altos niveles en los
trabajadores del area administrativa en el Colegio Militar Elias Aguirre,
Pimentel — Pert 2021 — 2022.

HE2: La motivacion extrinseca tiene una relacion directa con el
desemperio laboral de los trabajadores del area administrativa en el
Colegio Militar Elias Aguirre, Pimentel — Pert 2021 — 2022.

HE3: La motivacion intrinseca tiene una relacion directa con el
desempefio laboral de los trabajadores del area administrativa en el
Colegio Militar Elias Aguirre, Pimentel — Pert 2021 — 2022.

1.7. Objetivos

1.7.1.

1.7.2.

Objetivo general

Determinar la relacién entre motivacion y el desempefio laboral
de los trabajadores del area administrativa en el Colegio Militar Elias
Aguirre, Pimentel — Pert 2021 — 2022.

Obijetivos especificos

e Oel: Identificar el nivel de motivacion y el desempefio laboral de
los trabajadores del area administrativa en el Colegio Militar Elias
Aguirre, Pimentel — Per 2021 — 2022.

e 0Oe2: Determinar la relacion entre la motivacién extrinseca y el
desemperio laboral de los trabajadores del area administrativa en
el Colegio Militar Elias Aguirre, Pimentel — Pera 2021 — 2022.
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Oe3: Determinar la relacion entre la motivacion intrinseca y el
desemperio laboral de los trabajadores del area administrativa en
el Colegio Militar Elias Aguirre, Pimentel — Pert 2021 — 2022.
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2.1.

I. MATERIAL Y METODO

Tipo y disefio de investigacion

La investigacion se enmarcé en un estudio de tipo aplicada,
disefiada para el surgimiento de nuevos conocimientos sisteméticos y que
contribuye al aumento de informacién en relacion a las variables
estudiadas en su estado natural y diferentes aportes practicos (Arias y
Covinos, 2021).

Por otro lado, segun la manipulacion de las variables, el analisis se
realizo bajo los parametros de un disefio observacional o no experimental,
de acuerdo con Arias y Covinos (2021), este tipo de prospecto se distingue
por no manipular de ninguna manera a las variables; segun el tiempo del
estudio, fue de corte transversal porque las variables se midieron en un

solo momento del tiempo.

Esta investigacion también fue prospectiva, puesto que la
recoleccion de datos tuvo como unica finalidad llegar a los objetivos
planteados dentro de la misma. También se ejecuté en el marco de un
nivel correlacional, puesto que el propdsito principal determiné la relacion

entre la motivacion y el desempefio laboral (Hernandez y Mendoza, 2018).

El disefio de la investigacion tuvo el siguiente diagrama:

Varl

Var2

Donde:

M = Muestra a considerar
Var 1= Motivacion laboral
Var 2= Desempefio laboral

r= Relacién de Varl; Var2
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2.2.

Poblacién y muestra

De acuerdo con Condori (2020) la poblacion es un grupo de
elementos o cosas las cuales pueden ser finitas o infinitas, también puede
ser gue comparten caracteristicas similares. De modo que, en el presente
informe, la poblacion estuvo constituida por 35 trabajadores del Colegio
Militar Elias Aguirre los cuales se identifican como colaboradores

administrativos.

Asimismo, en ocasiones el estudio de la poblacion se ve
perjudicado por cuestiones externas, por lo que en ciertos estudios es
mucho mas ventajoso extraer una muestra representativa (Naupas et al.,
2018). En esta ocasion, la muestra se conformé por la totalidad de su
poblacion, porque fue un nimero de participantes, para lo cual se tuvo

acceso sin presentar ningan inconveniente.
Entre los criterios de seleccion se considero lo siguiente:

- Trabajadores que se encuentren activos en el colegio Militar
Elias Aguirre.
- Trabajadores que se encuentren en planilla

- Participacién voluntaria
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2.3. Variables y operacionalizacién

Tabla 1

Operacionalizacién de la variable independiente: Motivacion laboral

Variable independiente Dimensiones Indicadores items Técnica/lnstrumento
Salarios y remuneracién 1,2
Motivacion extrinseca  Beneficios laborales 3
Técnica:
- . Encuesta
Condiciones de trabajo
Motivacion laboral 4
Puesto de trabajo
Instrumento:
Motivacion intrinseca ~ Superacion personal 5 Cuestionario
Superacion profesional 6
Capacitacion 7,8

Nota: Elaboracion propia
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Tabla 2

Operacionalizacién de la variable dependiente: Desemperio laboral

Variable dependiente Dimensiones Indicadores items Instrumento

Nivel de rendimiento

Productividad . 1,2,3
Recursos utilizados

Competencia

) Capacidad de relacionarse 4,5
interpersonal
Aptitud personal activa Técnica:
Comunicacion _ o 6,7
Nivel de asertividad Encuesta
Nivel de compromiso
Esfuerzo 8,9
Desempeifio laboral Grado de esfuerzo
Aceptacién de normas y Actitud frente a las reglas 011 12 Instrumento:
oliticas - Y i i
P Cumplimiento de las reglas Cuestionario
Proactividad
Liderazgo _ y o 13,14, 15,16
Ejecucion de actividades
Evaluacion global Objetivos y metas 17,18

Nota: Elaboracién propia
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad

Segun Hernandez y Duana (2020), las técnicas de recoleccion
de datos abarcan actividades y procedimientos permitiendo que el
investigador recopile datos informativos para encontrar respuestas
para el problema planteado, mientras que los instrumentos se disefian
para crear las condiciones necesarias para la medicion de las variables
y su traduccion en datos. La técnica aplicada para la recoleccién de
datos fue la encuesta, la cual se encontraba con un grupo de

interrogantes alineadas a los indicadores de las dimensiones.

En la investigacion el instrumento que se aplicé a los 35
colaboradores, el cual fue realizado con un total de 26 preguntas, 8
para la variable motivacion laboral, de tal manera que 3 seran
destinadas para con la dimension extrinseca y 5 para la dimension
intrinseca. Asi como también se realiz6 18 preguntas para la variable
desempeiio laboral, 3 para la dimension de productividad, 2 para
competencia interpersonal, 2 para comunicacion, 2 para esfuerzo, 3

para aceptacion de normas, 4 liderazgo, 2 evaluacion global.

Tabla 3

Escala de Likert que sera utilizada para las dos variables
Escala de Likert Valoracion segun Baremos
Niveles Valores Nivel Intervalo
Totalmente en
desacuerdo (TD) ! Bajo 3
En desacuerdo (ED) 2
Ni de acuerdo, ni en _
desacuerdo (N) 3 Medio 2
De acuerdo (DA) 4 Alto
Totalmente de acuerdo . 1

(TA)

Nota: Elaboracién propia
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Validez

Segun Naupas (2018), define a la validez como el grado de control
y posibilidad que tiene el investigador sobre los resultados obtenidos en
general”. Es decir, tiene como efectividad precisar y evidencia la

informacion recopilada por el investigador.
Validez de Contenido

Se conceptualiza como el nivel en que cada pregunta que estructura
el material representa eficientemente al mismo y a la evaluacién para el
cual se disefd. Este se fundamenta en el concepto exacto del dominioy en

la calificacion de la suficiencia con el que fue evaluado.

Esto quiere decir que, para que, el instrumento tenga validez de
contenido, es necesario que el investigado realice las preguntas en relacion

con a los objetivos y el tema investigado.

Validez de Criterio

Se define como el grado en el que el test asocia a las variables con
estudios ajenos a la pesquisa; con el propoésito de reafirmar los supuestos
(hipdtesis) con un determinado criterio valorativo. Tal y como se ejecuto en
el presente informe considerando un escalamiento Likert lo cual sera
aplicada para ambas variables donde se medira el nivel o grado de

eficiencia que tiene dichas variables.
Validez de Constructo

Refiere al nivel de correspondencia del resultado de una prueba
estadistica con la teoria en relacién a los temas que se desean medir. Este
tipo de validez es determinada en base a juicio de expertos, en este caso
para la validacion de instrumento se acudira a tres expertos en elaboracion
de instrumentos de medicion de la escuela de Administracion dentro de la
Universidad Sefior de Sipan, teniendo como base formacion y experiencias
académicas necesarias, realizaron las correcciones necesarias calificando

y dando validez al instrumento de medicion de variables.
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Tabla 4

Resumen de validacion de expertos

Nombres y

Variables : Especialidad Opinion
apellidos
Investigacion
Dr. Marco en Aplicable
L Agustin Arbulu Administracion
V1: Motivacion ) _
Dr. César Docenciay
Laboral _ . _
Augusto Medina Gestion Aplicable
. Mori Educativa
V2: Desempefio o y
Administracion
Laboral _
de Negocios y )
_ Aplicable
Mg. Walter Relaciones
Garcia Nora Internacionales

Nota: Elaboracién propia

Con ello, se ejecut6 el andlisis previo (prueba piloto) a 15 trabajadores

administrativos del Colegio Militar Elias Aguirre para determinar el analisis de

fiabilidad; respecto al instrumento que refiere la Motivacion Laboral se evidencia

un Alfa de Cronbach de 0,828, del mismo modo el material que recoge datos

referentes al Desempefio Laboral, el valor fue de 0.840 para Alfa de Cronbach,

lo que conlleva a validar la fiabilidad de ambos instrumentos con puntuacion

“Excelente”, tomando como fundamento la escala de (Tuapanta, et al., 2017).

Tabla 5

Resumen de Alfa de Cronbach

Estadistica de confiabilidad

Motivacion Laboral

Alfa Cronbach

,828

N de items

8

Desempefio Laboral

Alfa Cronbach

,840

N de items

18

Nota: Elaboracion propia
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2.5.

2.6.

Procedimiento de analisis de datos

En cuanto al procesamiento de los datos, como primer paso se
procedio con la aplicaciéon del instrumento a los 35 trabajadores del
Colegio Militar Elias Aguirre — Pimentel, ubicado en la carretera
Panamericana Norte KM 32. %2, distrito de Pimentel- Provincia Chiclayo.
A pesar de la coyuntura de pandemia Covidl9 en la que nos
encontramos, se logré aplicar el cuestionario a la muestra de los 35
colaboradores, posteriormente estds respuestas tabuladas, se
trasladaron y/o almacenaron en una base de datos virtual disefiada
mediante Microsoft Excel y, finalmente, la informacion estadistica fue
analizada mediante un programa estadistico, en esta ocasion, se opto
por utilizar el SPSS v.27, posteriormente estos resultados fueron
descritos mediante tablas y graficos en un analisis descriptivo e

inferencial.

Criterios éticos

El presente informe consideré cada uno de los lineamientos
éticos los cuales fueron planteados por Belmont (1979) (Cruz, et al.,
2020).

Criterio de confiabilidad: Este criterio permiti6 conocer la
informacion recopilada, si fue correcta e incorrecta; si se tuvo
coherencia y si la misma puede responder a los fines del estudio
previamente descritos, ademas de la reserva de los datos y/o
respuestas recogidas ante y post aplicacion del material a considerar.

Consentimiento informado: De tal manera que, las encuestas
elaboradas para los trabajadores administrativos se determinaron de
forma andnima, teniendo en cuenta la consideracion y respeto de los
sujetos participes del estudio. Ya que estas fueron estrictamente
aplicadas con el fin de asociar la informacién recopilada con la presente
investigacion.

Criterio de veracidad: Puesto que, los datos recopilados fueron
tratados con responsabilidad y sin alteracion. Asi como también, la
informacion fue citada por sus respectivos autores con referencia a las

normas APA.
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2.7. Criterios de rigor cientifico

Para plantear los criterios de rigor cientifico en la presente
investigacién, se acudi® a Vasconcelos et al (2021) segun la
informacion estos hacen énfasis en:

Valor de verdad: Los resultados recopilados se obtuvieron con
permiso del coronel de la Institucion Colegio Militar Elias Aguirre y
estos fueron analizados sin ninguna alteracion.

Neutralidad: ya que los resultados finales presentados en la
investigacién fueron tal cual se obtuvieron sin general manipulaciones
algunas.

Relevancia: dado que la pesquisa se ejecuto a fin otorgar un
aporte y reafirmacion al andlisis correlacional preestablecido entre las
variables motivacion y desempefio laboral, buscando responder a los

objetivos detallados anteriormente.
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. RESULTADOS

3.1. Resultados en tablas y figuras

Para responder a los objetivos de estudio, se lleva a cabo el primer objetivo de
estudio, el cual es identificar el nivel de motivacion y desempefio laboral de los
trabajadores del area administrativa en el Colegio Militar Elias Aguirre, lo cual se

desarrolla de la siguiente manera:

Tabla 6

Situacion de la motivacion extrinseca

Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Bajo 26 74.3
Medio 6 17.1
Alto 3 8.6
Total 35 100.0

Nota: Realizado en base a las respuestas recolectadas por el instrumento de

recojo de datos

Figura 1

Situacién de la motivacion extrinseca

Frecuencia

Bajo Medio Alto

Dimension N°1
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Nota: En la tabla 6 figura 1,; la motivacién extrinseca se encuentra en un nivel
bajo, dado que un 74.3% del total de participantes eligio este valor, frente a solo
un 8.6% que refirié un nivel alto de motivacién extrinseca, denotando importantes
dificultades con respecto a esta dimension, y requiriendo aplicar medidas para
fomentarla dentro de los trabajadores de la institucion, como politicas de
reconocimiento al logro, apoyo institucional, salarios emocionales u otros
instrumentos que motiven a los trabajadores.

Tabla7

Situacion de la motivacion intrinseca

Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Bajo 14 40.0
Medio 16 45.7
Alto 5 14.3
Total 35 100.0
Nota: Realizado en base a la informacion recopilada por el instrumento de recojo
de datos
Figura 2

Situacion de la motivacion intrinseca

Frecuencia

Bajo Medio Alto

Dimension N°2
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Nota: En la tabla 7 y figura 2, que la motivacion intrinseca se halla en un nivel

medio, debido a que 45.7% de los participantes sefialé esta opcién, siendo que

Unicamente un 14.3% refirié un nivel alto, reflejo de las importantes dificultades

gue existen en los colaboradores de esta institucion, razon por la cual es

necesario capacitar a los trabajadores en métodos de automotivacién que

permita conseguir un mejor desempefio en sus funciones.

Tabla 8

Situacion de la motivacion

Frecuencia (f)

Porcentaje (%.)

Bajo 14
Medio 15
Alto 6
Total 35

40.0
42.9

17.1
100.0

Nota: Realizado en base a las respuestas recopiladas por el instrumento de

recojo de datos

Figura 3
Situacion de la motivacion

Frecuencia

Bajo Medio
VARIABLE INDEPENDIENTE

Alto
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Nota: En la tabla 8 y figura 3, existe un nivel medio en la variable motivacion,
dado que 42.9% de quienes respondieron la encuesta indicaron este nivel, frente
a lo cual un 17.1% sefal6 un nivel alto. De esta manera, se puede verificar que
los trabajadores de este colegio no se hallan adecuadamente motivados para
desarrollar sus labores por lo cual se requiere de medidas integrales por parte
de la institucion para conseguir una mejor realizacion de sus funciones.

Respecto a la segunda variable del estudio; el desempefio laboral
presenta el siguiente estado de sus dimensiones:

Tabla 9
Situacion de la productividad

Frecuencia (f) Porcentaje (%)

Bajo 24 68.6

Medio 10 28.6

Alto 1 2.9

Total 35 100.0

Nota: Realizado en base a la informacion recopilada por el instrumento de recojo
de datos
Figura 4

Situacioén de la productividad

Frecuencia

Bajo Medio Alto

Dimensién N°1
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Nota: En la tabla 9 y figura 4, que la productividad de los trabajadores se halla
en un nivel bajo, dado que un 68.6% de los participantes refirié esta opcion. Por
su parte, Unicamente un 2.9% de los trabajadores se presenta en un nivel alto,
requiriendo de aplicar medidas que fomenten la productividad laboral, con una
mayor capacitacion, tecnologia mas adecuada, procesos mas eficientes, y otras

medidas que permitan mejorar la productividad del capital humano.

Tabla 10

Situacién de la competencia interpersonal

Frecuencia (f) Porcentaje (%)

Bajo 13 37.1

Medio 15 42.9

Alto 7 20.0

Total 35 100.0

Nota: Realizado en base a la informacion recopilada por el instrumento de recojo
de datos
Figura 5

Situacion de la competencia interpersonal

Frecuencia

Bajo Medio Alto

Dimension N°2
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Nota: En la tabla 10 y figura 5, las competencias interpersonales se hallaron en
un nivel medio, indicado por un 42.9% de los participantes, frente a un 20% que
refirié un nivel alto de esta dimensién, lo cual refiere que los trabajadores tienen
importantes margenes de mejora dentro de sus habilidades para relacionarse
con sus comparieros de trabajo, por lo cual se requiere de capacitaciones en
habilidades blandas para su capital humano y medidas de integracion entre sus
colaboradores, de modo que se mejore el ambiente laboral y sus relaciones.

Tabla 11

Situacion de la comunicacion

Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Bajo 10 28.6
Medio 21 60.0
Alto 4 11.4
Total 35 100.0
Nota: Realizado en base a la informacién recopilada por el instrumento de recojo
de datos
Figura 6

Situaciéon de la comunicacion

Frecuencia

Bajo Medio Alto

Dimension N°3

54



Nota: Enlatabla 11y figura 6, existe un nivel medio de la comunicacién al interior
de la organizacién, dado que un 60% de los participantes refirié este nivel, frente
a un 11.4% que indic6 un nivel alto, lo cual refleja que se requiere de una mejora
urgente en la comunicacion interna de la institucion, para integrar mejor las
diversas areas de la institucion educativa, y coordinar mejor los esfuerzos y
recursos empleados para lograr sus metas, asi como la comparticion de
informacion para aprovechar oportunidades o desarrollar mejor sus labores.

Tabla 12
Situacion del esfuerzo

Frecuencia (f) Porcentaje (%.)
Bajo 20 57.1
Medio 12 34.3
Alto 3 8.6
Total 35 100.0

Nota: Realizado en base a las respuestas recopiladas por el instrumento de

recojo de datos

Figura 7
Situacion del esfuerzo

Frecuencia

Bajo Medio Alto

Dimension N°4
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Nota: En la tabla 12 y figura 7, se observo en la tabla 11, que el esfuerzo de los

trabajadores se halla en un nivel bajo, dado por un 57.1% de los participantes

gue refirieron este nivel, frente a solo un 8.6% que indico un nivel alto, es decir,

es necesario priorizar politicas internas enfocadas en fomentar el esfuerzo de los

trabajadores en el desarrollo de sus actividades, tales como incentivos

monetarios, de reconocimiento, de posibilidades de ascensos o0 crecimiento

profesional, que garantizan el maximo esfuerzo por parte del personal.

Tabla 13
Situacion de la aceptacion de normas y politicas

Frecuencia (f)

Porcentaje (%)

Bajo 12
Medio 13
Alto 10
Total 35

34.3
37.1

28.6
100.0

Nota: Realizado en base a las respuestas recopiladas por el instrumento de

recojo de datos

Figura 8
Situacién de la aceptacion de normas y politicas

Frecuencia

Bajo Medio

Dimensién N°5

Alto
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Nota: En la tabla 13y figura 8, existe un nivel medio en la aceptacion de normas

politicas por parte de los trabajadores debido a que 37.1% de los participantes

refirié este nivel de la dimensién, mientras que un 28.6% de los trabajadores

presenté un nivel alto de aceptacion de normas y politicas. De tal manera, es

necesario concientizar acerca de la necesidad de las normas y politicas vigentes

y como estas deben ser aplicadas al interior del colegio, considerandolas en el

desarrollo de las labores de cada trabajador.

Tabla 14
Situacion del liderazgo

Frecuencia (f)

Porcentaje (%)

Bajo 13
Medio 17
Alto 5
Total 35

37.1
48.6

14.3
100.0

Nota: Realizado en base a las respuestas recopiladas por el instrumento de

recojo de datos

Figura 9
Situacion del liderazgo

Frecuencia

Bajo Medio

Dimension N° 6

Alto
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Nota: En la tabla 14 y figura 9, el liderazgo presentd un nivel medio dentro de la

organizacion de estudio, dado que un 48.6% de los trabajadores refirieron este

nivel, mientras que tan solo un 14.3% de los colaboradores indicé un nivel alto,

es decir que se requiere de la mejora del perfil de liderazgo entre los trabajadores

a través de capacitaciones, lo cual fomente la coordinacion y eficiencia interna

en los procesos productivos de la institucion, con iniciativa y liderazgo de cada

uno de los integrantes de la organizacion.

Tabla 15
Situacion de la evaluacion global

Frecuencia (f)

Porcentaje (%)

Bajo 15
Medio 11
Alto 9
Total 35

42.9
31.4

25.7
100.0

Nota: Realizado en base a las respuestas recopiladas por el instrumento de

recojo de datos

Figura 10
Situacion de la evaluacién global

Frecuencia

Bajo Medio

Dimension N°7

Alto
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Nota: En la tabla 15 y figura 10, que la evaluacion global presenta un nivel bajo,
con un 42.9% de los participantes que refirié esta respuesta, frente a un 25.7%
de los trabajadores que indicé un alto grado de esta dimensién, por lo que se
infiere que no se esta desarrollando adecuadamente una valoracion de las
actividades internas que logre garantizar el cumplimiento de metas y objetivos
predeterminados, siendo urgente su priorizacién para identificar debilidades de
la gestion interna desarrollada que posibiliten un 6ptimo desempefio y con ello,

obtener los resultados deseados.

Tabla 16

Situacion del desempefio laboral

Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Bajo 12 34.3
Medio 18 514
Alto 5 14.3
Total 35 100.0

Nota: Realizado en base a las respuestas recopiladas por el instrumento de

recojo de datos

Figura 11

Situacion del desempefio laboral

Frecuencia

Bajo Medio Alto
VARIABLE DEPENDIENTE
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Nota: En la tabla 16 y figura 11, se presenté la existencia de un nivel medio del
desempeiio laboral en los trabajadores de mencionada institucion, con un
51.43% de los participantes refiriendo este nivel, frente a un 14.3% que declaré
presentar un nivel bajo en esta variable, lo cual sefala que el desempefio laboral
tiene importantes margenes de mejora al interior de la organizacion, requiriendo
de medidas que incentiven y controlen el desempefio de sus integrantes, para
conseguir los resultados requeridos en cada una de las fases de su proceso

productivo, en busca del logro de las metas planteadas.

De tal manera, se realiza el contraste de la primera hipotesis especifica
del estudio, la cual establece lo siguiente: La motivacion y el desempefio laboral
tienen altos niveles en los trabajadores del area administrativa en el Colegio
Militar Elias Aguirre, Pimentel — Peru 2021 — 2022; siendo que, considerando los
resultados evidenciados, se hallé6 un nivel medio de ambas variables,

rechazando la hipétesis especifica 01.

Para responder al segundo objetivo especifico de la pesquisa, la cual
refiere determinar la relacion de la motivacion extrinseca y el desempefio laboral
de los trabajadores del area administrativa en el Colegio Militar Elias Aguirre; y
para el desarrollo del mismo, se identificO previamente el parametro de
correlacion oOptimo, para lo cual es necesario identificar si las respuestas
recogidas en las variables y dimensiones siguen una distribucion normal o
paramétrica, o si obedecen a una de tipo no normal o no paramétrica; para cuya

determinacion se realiza el siguiente andlisis de normalidad:
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Tabla 17

Prueba de normalidad

Shapiro & Wilk

Estadisticos Gr.l Sign.
Motivacion Extrinseca .582 35 .000
Motivacion Intrinseca .788 35 .000
Motivacion Laboral .793 35 .000
Productividad .631 35 .000
Competencia Interpersonal .801 35 .000
Comunicacion 770 35 .000
Esfuerzo 719 35 .000
s\gl(?tri)ézcs:ién de normas 802 35 000
Liderazgo 791 35 .000
Evaluacion Global 781 35 .000
Desempefio Laboral 792 35 .000

Nota. Realizado en base a las respuestas recopiladas por el instrumento de

recojo de datos

En la tabla 17, se observd que en el caso de las variables y dimensiones

consideradas, se presenta una significancia menor al nivel de aceptacion de la

hipétesis nula (valor < 0.05), por lo cual se rechaza la hip6tesis nula y se acepta

la hipdtesis alternativa, lo cual significa que los datos recopilados por el

instrumento, no siguen una distribucién normal o paramétrica, por lo cual se

identifica que el parametro de correlacién optimo para el analisis planteado es el

Rho de Spearman, el cual se aplica en distribuciones no normales.

Para reafirmar esta anormalidad de datos, se evidencia a continuacion la

distribucion de datos para ambas variables:
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Figura 12
Distribucion de la variable motivacién laboral

Histograma — Normal

dia =27
Desviacion estandar = 1,732
N=35

Frecuencia

22 24 26 28 30 32

Nota: En la figura 12, se demuestré el histograma de la motivacién laboral que

demuestra la distribucibn anormal de los datos, esto justificAndose en la

asimetria y los datos atipicos que se presenta.

Figura 13

Distribucién de la variable desempefio laboral
Histograma

— Normal

hiedia = 508
Desviacion estandar = 2,558
M =35

Frecuencia

a0 a2 54 a6 bt ] G0 G2 G4
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Nota: En la figura 13, se presentd al histograma del desempefio laboral que
demuestra la distribucion anormal de los datos, basandose en la asimetria de

datos atipicos.

Luego de ello, se procedid al andlisis de relacién de las variables y
dimensiones, por medio del cual se procede a brindar una respuesta al segundo
y tercer objetivo especifico de la indagacion, de modo que se pueda contrastar

las hipétesis planteadas, asi como el objetivo general.
Contrastacion de hipotesis especifica 01

Respecto al objetivo especifico 02, el cual pretende determinar la relaciéon
entre la motivacion extrinseca y el desempefio laboral de los trabajadores del
area administrativa en el Colegio Militar Elias Aguirre, Pimentel — Pertd 2021 —
2022.

Ha: La motivacion extrinseca tiene una relacion directa con el
desemperio laboral de los trabajadores del area administrativa en el Colegio
Militar Elias Aguirre, Pimentel — Perd 2021 — 2022.

Ho: La motivacion extrinseca no tiene una relacion directa con el
desempefio laboral de los trabajadores del area administrativa en el Colegio
Militar Elias Aguirre, Pimentel — Perd 2021 — 2022.

Regla de contrastacion:

Confianza: 95%
Nivel de significancia: a (alfa) 5% = 0,05
Si p > a — la hipoétesis nula Ho, se acepta.

Si p < a — la hipétesis alterna Ha, se acepta.
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Tabla 18

Relacion entre la motivacion extrinseca y el desempeiio laboral

Motivacion ~ Desempefio
Extrinseca Laboral
fic.
Coefic. ~— de 1. 872
Motivacién correlaciéon
Extrinseca  signif. (bil) .015
Rho de NUmero 35 35
Spearman fi
Coefic. 5 de 872 1
Desempefio correlacion
Laboral Signif. (bil) 015
Numero 35 35

Nota: Realizado en base a las respuestas recopiladas por el instrumento de

recojo de datos

En la tabla 18, sustenta al objetivo especifico 2, este demostrd que la motivacion

extrinseca se relaciona con el desempefio laboral con una significancia del

0.000, el cual se ubica por debajo del limite a = 0.05, cayendo en el area de

rechazo de la hipétesis nula, aceptandose que si existe una relacion significativa

a nivel estadistico entre estas, asi mismo, se observa un Rho de Spearman igual

a 0.872, ante lo cual se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis

alternativa; lo cual significa que la motivacién extrinseca tiene una relacién

directa con el desempefio laboral de los trabajadores del area administrativa en
el Colegio Militar Elias Aguirre, Pimentel — Pert 2021 — 2022.
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Figura 14

Diagrama de dispersiéon motivacion extrinseca y desempefio laboral
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Nota: En la figura 14, se demostré el diagrama de dispersion de los datos, tanto

para la variable motivacion como para el desempefio laboral, la cual muestra de

manera grafica el vinculo que se ha determinado previamente en el estudio.

Contrastacion de hipotesis especifica 02

Respecto al objetivo especifico 03, el cual es determinar la relacion entre

la motivacion intrinseca y el desempefio laboral de los trabajadores del area

administrativa en el Colegio Militar Elias Aguirre, Pimentel — Perd 2021 — 2022.

Ha: La motivacion intrinseca tiene una relacién directa con el

desemperio laboral de los trabajadores del area administrativa en el Colegio

Militar Elias Aguirre, Pimentel — Perd 2021 — 2022.

Ho: La motivacién intrinseca no tiene una relacién directa con el

desempenio laboral de los trabajadores del area administrativa en el Colegio

Militar Elias Aguirre, Pimentel — Perd 2021 — 2022.
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Regla de contrastacion:

Confianza: 95%

Nivel de significancia: a (alfa) 5% = 0,05

Si p > a — se acepta la hipotesis nula Ho
Si p < a — se acepta la hipotesis alterna Ha

Tabla 19

Relacion entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral

Motivacién Desempefio
Intrinseca Laboral
Coefllc. 5 de 1 737
Motivacién correlacién
Intrinseca sijgnif. (bil) . .010
Rho de Ndmero 35 35
Spearman .
Coef'lc' e 737 1,
Desempefio correlacién
Laboral Signif. (bil) .010
NUumero 35 35

Nota: Realizado en base a las respuestas recopiladas por el instrumento de

recojo de datos

En la tabla 19, se sustent6 al objetivo especifico 3, este evidencia que la
motivacion intrinseca presenta una relacion con el desempefio laboral con una
significancia del 0.100, el cual se ubica por debajo del limite a = 0.05, cayendo
en el area de rechazo de la hipo6tesis nula, aceptdndose que si existe una
relacion significativa a nivel estadistico entre estas, asi mismo, se observa un
Rho de Spearman igual a 0.737, ante lo cual se rechaza la hipotesis nula y se
acepta la hipétesis alternativa; lo cual significa que la motivacion intrinseca tiene
una relacién directa con el desempefio laboral de los trabajadores del area

administrativa en el Colegio Militar Elias Aguirre, Pimentel — Pert 2021 — 2022.
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Figura 15

Diagrama de dispersiéon motivacion intrinseca y desempefio laboral
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Nota: En la figura 15, se detalla el diagrama de dispersion de los datos para las
variables motivacion intrinseca y desempefio laboral, la cual muestra de manera

gréfica el vinculo que se ha determinado previamente en el estudio.
Contrastacion de hipotesis general

Para dar respuesta al objetivo principal el cual pretende determinar la
relacion entre la motivaciéon laboral y el desempefio laboral de los trabajadores
del area administrativa en el Colegio Militar Elias Aguirre, Pimentel — Pert 2021
- 2022.

Ha: La motivacion laboral tiene una relacion directa con el desempefio
laboral de los trabajadores del area administrativa en el Colegio Militar Elias
Aguirre, Pimentel — Per 2021 — 2022.

Ho: La motivacién laboral no tiene una relacion directa con el desempefio
laboral de los trabajadores del area administrativa en el Colegio Militar Elias
Aguirre, Pimentel — Pert 2021 — 2022.
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Regla de decision:

Confianza: 95%

Nivel de significancia: a (alfa) 5% = 0,05

Si p > a — se acepta la hipotesis nula Ho

Si p < a — se acepta la hipotesis alterna Ha

Tabla 20

Relacion entre la motivacién y el desempefio laboral

Motivacion Desempefio
Laboral Laboral
Coefic. 5 de L 000 -
Motivacion correlacion
Laboral  signif. (bil) 000
Rho de Numero 35 as
Spearman _
Coefic. 5 de 055" -
Desempefio correlacion
Laboral  signif. (bil) 000
Numero 35 35

Nota: Realizado en base a las respuestas recopiladas por el instrumento de

recojo de datos

En la tabla 20, en evidencio, la cual responde al objetivo general de la pesquisa,
este demuestra que la motivacion laboral tiene una asociacién con desempefio
laboral con una significancia del 0.000, el cual se ubica por debajo del limite a =
0.05, cayendo en el area de rechazo de la hipétesis nula, aceptandose que si
existe una relacion significativa a nivel estadistico entre estas, asi mismo, se
observa un Rho de Spearman igual a 0.958, ante lo cual se rechaza la hipotesis
nulay se acepta la hip6tesis alternativa; lo cual significa que la motivacion laboral
tiene una relacion directa con el desempefio laboral de los trabajadores del area

administrativa en el Colegio Militar Elias Aguirre, Pimentel — Pert 2021 — 2022.
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Figura 16

Diagrama de dispersiéon motivacion y desempefio laboral
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Nota: En la figura 16, se demostro la relacion estadisticamente comprobada, se
detalla el diagrama de dispersion de los datos para las variables motivacion
laboral y desemperio laboral, la cual muestra de manera grafica el vinculo que
se ha determinado previamente en el estudio; enfatizando en que mejoras en los
aspectos motivacionales de los trabajadores administrativos, con llevaran a
incrementar sus niveles de desempefio en el Colegio Militar Elias Aguirre,
Pimentel — Perd 2021 — 2022.
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3.2. Discusion de resultados

Al responder al objetivo general del estudio, el cual es determinar la
relacion entre motivacion y desempefio laboral de los trabajadores del area
administrativa en el Colegio Militar Elias Aguirre, se logré identificar un vinculo
directo, elevado y significativo entre las variable del estudio, medido por un
coeficiente de 0.958, es decir que la aplicacion de medidas internas que motiven
a los colaboradores permitird que se mejore la situacion del desempefio de sus
funciones en la institucién de estudio, siendo esta una meta prioritaria en la

gestion corporativa interna.

Estos hallazgos se corresponden con lo expuesto por Zamora (2021), el
cual busco identificar el vinculo entre la motivacion y desempefio laboral en los
colaboradores de la entidad municipal local de Hualgayoc, considerando un
estadistico de correlacion de 0.62 entre ambos aspectos considerados en la
pesquisa, con un nivel medio de motivacion laboral indicado por un 65% de los
participantes y un nivel medio bajo de desempefio laboral sefialado por un 70%,
demostrando que, la motivacion tiene influencia en el desempefio laboral de
manera significativa en sus tres dimensiones, desempefio de tarea, desempeio
de contexto y conductas contraproducentes. Por su parte, se vincula a lo
sefialado Ludefia (2019), quien encontr6 una relacion directa asi como
significativa de la satisfaccion laboral con el desempefio laboral en el personal
del Centro de Salud BIESS de Celia, aunque a nivel medio, dado por el
parametro de 0.576 y una significancia de 0.000, lo cual refiere la misma relacion
hallada en la presente indagacion, pero a un grado diferente, determinandose
gue este vinculo si bien se mantiene y es constante, puede presentar diversos

grados dependiendo de las realidades analizadas.

Se relaciona también a lo indicado por Capcha (2018), quien identificé una
asociacion directa, asi como significativa de la motivacién con el desempefio
laboral en el caso de las personas de serenazgo de una entidad municipal en
Santiago, medido por un coeficiente del 0.814 y una significancia de 0.000,
denotando un vinculo elevado entre estas, lo cual es muy parecido a los
resultados de la presente indagacion y resalta la correspondencia entre las

variables
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En relacién al primer objetivo especifico resuelto, el cual fue determinar la
relacion de la motivacion extrinseca y el desemperio laboral de los trabajadores
del area administrativa en el Colegio Militar Elias Aguirre, se logré verificar la
presencia de un vinculo directo, elevado y significativo a nivel estadistico, medido
por un coeficiente del 0.872 y una significancia de 0.015, lo cual denota que la
aplicacion de medidas encaminadas a la motivacion externa de los trabajadores
tendria como efecto la mejora del desempefio de quienes laboran en el area

administrativa de mencionada institucién educativa.

Este resultado se corresponde a lo afirmado por Veladsquez (2021), el cual
hallé6 que las estrategias de motivacién extrinseca como el reconocimiento y
elogios, entre otras que realiz6 la compafia para mejorar su predisposicion al
cumplimiento de sus labores, consiguieron que se hallen mas comprometidos
con su trabajo y logren mejores resultados y un desempefio destacable. Por su
parte, se vincula a los hallazgos de Urrutia (2021), quien determino la relevancia
de politicas de motivacion extrinseca como un mecanismo que mejore
sustancialmente los resultados obtenidos por los trabajadores, verificando que
estas se vinculan a nivel medio, y la necesidad de disefiar 6ptimamente medidas
motivacionales, lo cual se refleje en ventajas tanto del personal como de la

organizacion, la cual se beneficiara en los mejores resultados del trabajo.

A su vez, se corresponde con lo afirmado por Clark (2018), quien identifico
factores de la motivacion de tipo extrinseca que influyeron de significativamente
sobre el desempefio del personal en compariias hoteleras al sur de Sonora,
determinando que la motivacion extrinseca es fundamental en toda institucion

para conseguir los resultados deseados por las organizaciones en cuestion.

Por ultimo, respecto al tercer objetivo especifico de la pesquisa,
determinar la relacién entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral de
los trabajadores del area administrativa en el Colegio Militar Elias Aguirre, se
verificd que se presenta un vinculo directo, elevado y significativo entre ambas,
dado por un coeficiente de 0.737 y una significancia de 0.10, lo cual sefiala que
mejorando la capacidad individual de intrinseca y sus mecanismos de
automotivacion, se lograria un mayor desempefio en las labores de los

colaboradores del &rea administrativa del Colegio Militar Elias Aguirre.
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Este resultado obtenido, mantienen semejanza con lo establecido por
Velasquez (2021), quien refiere como los trabajadores presentan predisposicion
para mejorar sus resultados mediante su continua capacitacion, es un factor de
motivacién intrinseca que garantiza un mejor desempefio del personal,
requiriendo de reforzar ese compromiso propio con la autoeficacia y auto
eficiencia en el trabajo, ademas de conseguir al capital humano mas adecuado
y con valores y predisposicion en el logro de sus metas individuales. A su vez,
es similar al aporte de Guevara (2022), quien dentro de la motivacion laboral
identifica a la motivacién extrinseca como un elemento determinante del
desemperio laboral, y que se halla relacionado a nivel elevado con esta variable,
consiguiendo de esta manera que mediante el desarrollo de las habilidades y
disposicion a la automotivacion se optimice el esfuerzo y resultados dentro del

cumplimiento de sus labores.

Por ultimo, se identifica en relacion a lo aportado por Chavez (2020), que
la motivacion intrinseca es un elemento primordial y constituyente de la
motivacion laboral en los colaboradores de la entidad municipal del Callao,
siendo el sector gubernamental como el privado, el rol de la motivacion intrinseca
no debe ser desmeritado, ya que conlleva a que se obtenga trabajadores mas
comprometidos con su institucion y con sus labores, presentando de este modo
un mayor esfuerzo y brindando un producto final que cumpla con los
requerimientos deseados tanto en calidad, cantidad como en caracteristicas

predefinidas.

En relacién a las teorias del desempefio laboral, se logra verificar como la
aplicacién de métodos de motivacion al interior de las instituciones tienen como
consecuencia una mejora considerable de las dimensiones del desempefio como
son la productividad, la competencia interpersonal, la comunicacién, el esfuerzo,
la aceptacion de normas y politicas, el liderazgo y la evaluacion global del
desempeiio laboral, siendo por tanto que se debe priorizar la aplicacion de

estrategias y medidas de motivacion al personal.
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3.3. Aporte cientifico

Datos Informativos
Titulo de la Propuesta

“Programa de incentivos, capacitacion, integracion y mejora de sistemas para
aumentar la motivacion y mejorar el desempefio laboral de los trabajadores

administrativos del colegio militar Elias Aguirre, Pimentel - Pert 2021 — 2022”
Beneficio
I.E.P.M Colegio Militar “Elias Aguirre”
Estimacion de la Implementacion
5 meses
I.  Fundamentacion

La siguiente propuesta tiene como objetivo aumentar la motivacion y mejorar el
desemperio laboral, esta nace a raiz del diagnostico ejecutado; el cual otorgd
con su aplicacion a los trabajadores administrativos la informacion suficiente
para hacer un andlisis, lo cual nos dio como resultado que el 97% de la
motivacion y el 100% de desempefio laboral son de nivel medio. Por lo tanto, es
necesario implementar programas de capacitacion y talleres para aumentar el
nivel de dichas variables, teniendo como beneficio una mejor materializacion de

las acciones programadas dentro de la entidad educativa.
Problemética

De acuerdo a los resultados obtenidos, logramos identificar que dentro de la
institucion es urgente mejorar los indices de motivacion alta para contribuir con
el desempeiio laboral, lo cual se ve reflejado en las siguientes dimensiones que
tienen como resultado un nivel medio y bajo, las cuales son: motivacion

intrinseca, productividad, competencia interpersonal, comunicacion y esfuerzo.
Esta problemética se logra identifica mediante:

e Bajo nivel de rendimiento por falta de capacitacion a los trabajadores

administrativos.
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e Mantenimiento continuo de sistemas utilizados en la institucion.
e Mala relacion y comunicacion entre los trabajadores por jerarquia.
e Ausencia de un compromiso integro de parte de los colaborares al realizar

sus actividades asignadas.

II. Objetivo
Objetivo General

Mejorar y aumentar el nivel de motivacion de los trabajadores administrativos de
la institucién educativa Colegio Militar Elias Aguirre, para desarrollar un mejor

desemperio laboral dentro de la institucion.

OE1: Desarrollar un sistema de incentivos salariales por cumplimiento de metas

para la satisfaccion de los trabajadores.

OE2: Reforzar e implementar capacitaciones para mejorar la motivaciéon y el

desemperio laboral.

OES3: Mejorar el nivel de mantenimiento y uso de los sistemas utilizados en la
institucion.
OE4: Desarrollar un programa de integracion y esparcimiento de los trabajadores

de la institucion.

2.1. Plan de accién

La siguiente propuesta de mejora la cual se titula como: programa de incentivos,
capacitacion, integracion y mejora de sistemas para aumentar la motivacion y
mejorar el desempefio laboral de los trabajadores administrativos del colegio
militar Elias Aguirre. Se dar& con el fin de lograr el mejoramiento de la institucion

y un buen desempeio por parte de los trabajadores administrativos.

Puesto que, se cree conveniente desarrollar distintas actividades para alcanzar

las metas establecidas:
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2.1.1. Desarrollar un sistema de incentivos salariales por cumplimiento de
metas para la satisfaccion de los trabajadores de la institucion

educativa Colegio Militar Elias Aguirre.

Designar indicadores de productividad y eficiencia laboral: esta actividad
permitira llevar a cabo un seguimiento continuo de la eficiencia de los
trabajadores y su aporte al logro de los objetivos institucionales, considerando la
puntualidad de los trabajadores, el nUmero de atenciones efectivas realizadas,
la cantidad de problemas que hayan resuelto, asi como su importancia, y otros
gue ayuden a identificar el aporte individual de cada trabajador, asignando a
cada uno de estos una importancia relativa que se corresponda con los
incentivos monetarios salariales que se brindaran posteriormente. Esta actividad
debera ser desarrollada por el area de recursos humanos, siendo desarrollada

una Unica vez al principio de la aplicacion de la presente propuesta.

Disefiar un sistema de metas realistas: es decir, establecer ciertos objetivos de
eficiencia laboral que puedan ser logrados con esfuerzo y dedicacién, pero
asequibles para los trabajadores, medidos bajo las escalas de indicadores de
productividad y eficiencia previamente desarrolladas. Esta actividad deberéa ser
desarrollada por el area de recursos humanos, siendo desarrollada una uUnica

vez al principio de la aplicacién de la presente propuesta.

Programar un apartado presupuestal para los incentivos econdmicos por
cumplimiento de metas: referido a los recursos que se deben designar para las
recompensas a los trabajadores que consigan un desempefio sobresaliente y
fomentar el maximo esfuerzo por parte de los trabajadores. De este modo, los
incentivos salariales se refieren a bonificaciones monetarias extraordinarias que
representen un porcentaje del sueldo total del trabajador, y que se asigne de
acuerdo al logro de metas, de modo que funcionen como un aliciente para el
esfuerzo de los trabajadores en el cumplimiento de estas labores. Esta actividad
debera ser desarrollada por el area de administracion, de manera coordinada
con recursos humanos para poder asignar un monto presupuestal que responda
a las necesidades de la institucion educativa, siendo desarrollada una vez al afio

para la aplicacion de la presente propuesta.
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Realizar un seguimiento de los logros de los trabajadores: llevar a cabo un
seguimiento en el cumplimiento de metas, proporcion de avance en estas,
identificando las debilidades de su desarrollo, y brindando recomendaciones y
refuerzos para que mejoren el nivel de desempefo de los trabajadores. Esta
actividad debera ser desarrollada por el area de recursos humanos, siendo

desarrollada de manera mensual en la aplicacidén de la presente propuesta.

Realizar el reconocimiento y premiacion de los trabajadores que cumplieron las
metas propuestas: brindar reconocimiento al esfuerzo desarrollado para quienes
tuvieron un desempefo destacado, y haciendo efectivo el pago de los montos
sefialados de acuerdos a las metas de productividad alcanzadas, logrando
cumplir con las expectativas de efectividad, mejorando la satisfaccion final de los
trabajadores con la realizacion del esfuerzo llevado a cabo. Esta actividad debera
ser desarrollada por el area de recursos humanos, siendo desarrollada de

manera anual en la aplicacién de la presente propuesta.

2.1.2. Reforzar e implementar capacitaciones para mejorar la motivacion y el
desempeiio laboral del personal administrativo de la institucion

educativa Colegio Militar Elias Aguirre.

Adaptar e implementar un ambiente para las capacitaciones: esta actividad se
llevar4 a cabo dentro de la institucion, siendo que la persona a cargo de su
realizacion requiere de solicitar un espacio para el desarrollo de las
capacitaciones, implementando este con todos los elementos que se requieren
para su desarrollo, y a su vez, disefiado de tal modo que permita la realizacion
de talleres, asi como de capacitaciones dirigidas al personal administrativo. Esta
actividad deber& ser desarrollada en coordinacion del area de administracion y
por los responsables asignados para este fin por al &rea de recursos humanos
siendo desarrollada una Unica vez al inicio de la aplicacién de la presente

propuesta.

Contratar profesionales expertos en el tema: Realizar una convocatoria publica
con el perfil de los profesionales requeridos para la ejecucion de las acciones de
retroalimentacion con respecto al empleo de softwares internos, solucion de
fallos en el sistema, atencién afectiva a los clientes externos de la instituciéon

educativa, entre otros temas relevantes dirigidos al personal administrativo de la
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institucion educativa Colegio Militar Elias Aguirre; asi mismo, se requiere asignar
recursos presupuestales de manera que se asegure remuneraciones atractivas
que atraigan personal cualificado, con experiencia y que pueda brindar
eficientemente estos programas, dados los recursos disponibles. Esta actividad
debera ser desarrollada en coordinacion del area de administracién y recursos
humanos, siendo desarrollada de manera anual en la aplicacion de la presente

propuesta.

Establecer horarios: esta actividad es crucial, debiendo ser desarrollado por el
personal experto que ha sido contratado, considerando también la informacion
acerca de los horarios del personal que recibird esta capacitacion, de manera
gue no interrumpa el desarrollo cotidiano de sus labores y puedan brindarse
todos los conocimientos requeridos de manera oportuna sin agotar a los
participantes. Esta actividad deberd ser desarrollada en coordinacién por el
experto contratado y el area de recursos humanos, siendo desarrollada de

manera mensual en la aplicacion de la presente propuesta.

Notificar al personal administrativo mediante correo electronico: de tal manera
gue, todo el personal administrativo logre tener conocimiento de las actividades
gue se desarrollaran y puedan asistir de manera puntual a las capacitaciones,
las cuales seran llevadas a cabo de manera semanal, estando a cargo del
experto contratado por la institucién educativa Colegio Militar Elias Aguirre para
este fin y llevandose a cabo en el ambiente acondicionado y designado
previamente para este fin, considerando la infraestructura de la que dispone la
institucion educativa Colegio Militar Elias Aguirre. Esta actividad debera ser
desarrollada en coordinacién por el experto contratado y el area de recursos
humanos, siendo desarrollada de manera mensual en la aplicacion de la

presente propuesta.

Desarrollar evaluaciones constantes: Tras la aplicacion de cada capacitacion, se
requiere de evaluaciones que permitan identificar la verdadera comprension de
los contenidos enseflados a los participantes, diagnosticando las debilidades en
su aprendizaje, de modo que se pueda dar refuerzo a aquellos puntos que
resulten mas complejos o dificiles. Esta actividad debera ser desarrollada por el

experto contratado, siendo desarrollada en cada clase desarrollada.
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Proponer un sistema de incentivos para los logros de los participantes: asignar
recursos presupuestales y no presupuestales para desarrollar un sistema de
incentivos que recompense los logros de aprendizaje, motivando a los
participantes a esforzarse. Esta actividad debera ser desarrollada en
coordinaciéon por el experto contratado y el area de recursos humanos, siendo

desarrollada de manera mensual en la aplicacidén de la presente propuesta.

Otorgar incentivos a los participantes que lograron eficientemente el objetivo
propuesto: desarrollando ceremonias de reconocimiento a los esfuerzos llevados
a cabo por los trabajadores que han logrado logros destacados en el aprendizaje
y aplicacidn de los temas impartidos por las capacitaciones, brindando incentivos
como bonificaciones monetarias, almuerzos o comidas gratuitas en un
restaurante u otros. Esta actividad debera ser desarrollada en coordinacion por
el experto contratado y el area de recursos humanos, siendo desarrollada de

manera mensual en la aplicacion de la presente propuesta.

2.1.3. Mejorar el nivel de mantenimiento y uso de los sistemas utilizados en

la institucion.

Contratar a un experto en ingenieria de sistemas: Pese a que actualmente la
institucion cuenta con un ingeniero de sistemas, este no es permanente dentro
de la entidad, por lo cual se requiere de uno que se halle presente con un horario
establecido dentro de la institucion, evitando retrasos en la solucién de fallos y
brindando un diagnéstico y optimizacion de sistemas al término de cada jornada,
de manera que estos estén listos para ser empleados el dia siguiente. Esta
actividad deberd ser desarrollada por el area de recursos humanos en
coordinacion con el area de administracion, siendo desarrollada una Unica vez al

inicio de la aplicacion de la presente propuesta.

Revisar e identificar las causas de inactividad o deficiencia de los sistemas:
llevando a cabo un diagnéstico, de la mano con el personal administrativo, ya
gue ellos utilizan diariamente los sistemas, identificando las causas de los
distintos problemas de manera inmediata y pudiendo establecer medidas y
pautas para la solucion inmediata de estos problemas segun vayan surgiendo.

Esta actividad debera ser desarrollada por el experto en ingenieria de sistemas
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contratado, siendo desarrollada dos veces al mes para la aplicacion de la

presente propuesta.

Notificar al personal de recursos humanos, acerca de los dias de mantenimientos
y uso de sistemas que se desarrollaran por parte del experto: esto se dara con
el fin de no retrasar las labores de los trabajadores administrativos, ya que el
experto se encargara de dar soporte para conseguir la solucién inmediata. Asi
mismo, se tendra que realizar con apoyo del responsable de la seccién de
recursos humanos quien facilitara la informacion requerida para dar aviso, con
fin de prevenir distintos inconvenientes, y preferentemente realizar los
mantenimientos en horarios fuera del periodo de atencion, de modo que no
interfieran con la ejecucién de las actividades del dia a dia de los individuos. Esta
actividad debera ser desarrollada por el experto en ingenieria de sistemas
contratado y el &rea de recursos humanos, siendo desarrollada dos veces al mes

para la aplicacion de la presente propuesta.

Desarrollar evaluaciones continuas de rendimiento de los sistemas: Mantener un
seguimiento constante y evaluacién del rendimiento de estos sistemas, asi como
de los problemas que vayan presentando, los patrones de estos para verificar si
responden a horarios de saturacion u otros factores subyacentes que puedan ser
optimizados con actualizaciones y mejoras. Esta actividad deberd ser
desarrollada por el experto en ingenieria de sistemas contratado, siendo

desarrollada dos veces al mes para la aplicacion de la presente propuesta.

Otorgar sesiones de retroalimentacién y actualizacion del manejo de sistemas
recientemente implementados: Brindar clases al personal administrativo de la
institucién educativa Colegio Militar Elias Aguirre, acerca de los ultimos cambios
y actualizaciones que se realicen al software empleado, asi como de usos
eficientes en el empleo de estos programas, con la finalidad de optimizar su
empleo por parte de estos, logrando una mejora en la eficiencia de los mismos.
Esta actividad debera ser desarrollada por el experto en ingenieria de sistemas
contratado, siendo desarrollada una vez a la semana para la aplicacion de la

presente propuesta.
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2.1.4. Desarrollar un programa de integracion y esparcimiento de los
trabajadores de la institucion.

Programar recursos presupuestarios para actividades de esparcimiento y
recreacion: esta actividad asegura la disponibilidad de efectivo para llevar a cabo
las actividades que se destinen a mejorar el ambiente laboral mediante la
integracion de los trabajadores y su relacion al interior de la entidad para la cual
laboran. Esta actividad deberd ser desarrollada en coordinacion del area de
administracion y el area de recursos humanos, siendo desarrollada una vez al

afo para la aplicacion de la presente propuesta.

Desarrollar un cronograma de actividades de integracion y esparcimiento: siendo
que se determina la frecuencia de estas actividades, las cuales pueden ser
bimestrales, y mejoren la convivencia al interior de la organizacion, incluyendo
actividades deportivas, almuerzo grupal por parte de los trabajadores
administrativos de la instituciéon educativa Colegio Militar Elias Aguirre, y también
algunas actividades artisticas o culturales como paseos o visitas a algun centro
recreativo, histérico o de patrimonio paisajistico. Esta actividad debera ser
desarrollada en coordinacion del area de administracion y el area de recursos

humanos, siendo desarrollada una vez al afio para la aplicacién de la presente

propuesta.
Tabla 21
Actividades de integracion
Periodo Cuarto sabado de agosto | Cuarto sabado de octubre
Actividad Tarde deportiva (fatbol, | Paseo cultural (Reserva
voley y basquetbol) ecologica de Mayascon)
Presupuesto S/.1,250.00 S/.1,250.00

Nota: Elaboracién propia

Llevar a cabo las actividades programadas y realizar el registro de sus
incidentes: siendo crucial para la evaluacion de su efectividad como
herramientas que permiten la mayor integracion de trabajadores, siendo también
necesario identificar incidentes que ocurran entre trabajadores o con la actividad
en si misma para la mejora de estas situaciones. Esta actividad debera ser
desarrollada por el area de recursos humanos, siendo desarrollada una vez al

afo para la aplicacion de la presente propuesta.
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Realizar una retroalimentacién y mejora continua con respecto a las actividades
de integracion: considerando la informacion recogida en base a las actividades
previamente realizadas se realizan planes de mejora de estas en los proximos
eventos, asi como medidas para solucionar los conflictos existentes entre los
trabajadores. Esta actividad debera ser desarrollada por el area de recursos
humanos, siendo desarrollada cada dos meses para la aplicacion de la presente

propuesta.

El monto total que se utilizara para aplicar la propuesta es de S/. 14,640.00, el
cual seré financiado con capital de la empresa en su totalidad, siendo aceptado
su desembolso por parte del area de administracién de la institucion educativa

Colegio Militar Elias Aguirre.
lll.  Base legal

Mediante Ley N° 30512 se ha establecido en el articulo 45 inciso K entre las
funciones de los organismos de gestion de institutos y escuelas de educacion
superior tecnologica Publicos se encuentra la elaboracion de programas
enfocado en la capacitacion para asi actualizar de manera técnica a los docentes
y se complementa con lo descrito en el inciso ¢ del art. 78 donde sefiala que es
derecho del docente su formacion y capacitacion a través de programas

elaborados por las entidades correspondientes.

Ademés, se ha establecido mediante el Decreto Supremo-N° 010-2017-
MINEDU, establece que en el numeral 2 del articulo 129 determinar el
fortalecimiento de las capacidades y actitudes de los docentes es de caracter
obligatorio; por lo que, cuando los docentes son evaluados deben contar con las
capacitaciones correspondientes. En base a lo determinado en el marco
normativo la entidad publica educativa se encuentra en la obligacién de financiar
los programas enfocados en el desarrollo de talleres y capacitaciones de los
docentes para su formacion y motivacion en el desarrollo de actividades

actualizadas
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Tabla 22

Consolidado de actividades

Objetivos Acciones estratégicas Responsable Frecuencia
Desatrrollar un Recursos Humanos T
: . . i indi Vi icienci Unica vez

sistema de incentivos Pe€signar indicadores de productividad y eficiencia laboral.
salariales por . . . Recursos Humanos o
cumplimiento de Disefar un sistema de metas realistas. Unica vez
metas ara la . . ini i6

, P Programar un apartado presupuestal para los incentivos Administracion ~
satisfaccion — de los econdmicos por cumplimiento de metas Recursos Humanos 1 vez al afio
trabajadores P P :
.adrr.nnlsjratlvos de. la Realizar un seguimiento de los logros de los trabajadores. Recursos Humanos Cada mes
institucion educativa
Colegio Militar Elias Realizar el reconocimiento y premiacion de los trabajadores que Recursos Humanos 1 vez al afio
Aguirre cumplieron las metas propuestas.

Administracion
Adaptar e implementar un ambiente. Re_sponsables Unica vez
asignados

Ref?rzar € Administracion
implementar Contratar profesionales expertos. Recursos Humanos 1 vez al afio
capacitaciones para
mejorar la motivacion  Estaplecer horarios para el desarrollo de las capacitaciones y Expertos
y el desempefio ig)leres. RR. HH Cada mes
laboral del personal
administrativo de la - o ' . . Experto
institucion educativa Notificar al personal administrativo mediante correo electronico. RR. HH Cada mes
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Colegio Militar Elias

Aguirre Desarrollar evaluaciones constantes. Experto Cada clase
Propo_ner un sistema de incentivos para los logros de los Experto Cada mes
participantes. RR.HH.

: . . Experto
Oto'rgar incentivos  a los participantes que lograron R HH. Cada mes
eficientemente el objetivo propuesto.
. .y : Recursos humanos .
Contratar a un experto en ingenieria de sistemas. Unica vez

Revisar e identificar las causas de inactividad o deficiencia de

Administracion
Experto en ingenieria

2 veces al mes

_ _ los sistemas. de sistemas
Mejorar el nivel de Notificar al personal, los dias de mantenimientos y uso de
mantenimiento y uso sistemas uepse desérrollarén or parte del experto ’ RR. HH 2 veces al mes
de los sistemas q porp perto. Experto en sistemas
utilizados en la _ _ o
institucion. Desarrollar evaluaciones continuas de rendimiento de 10S Eyperto en sistemas 2 veces a la
sistemas. semana
Otorgar sesiones de retroalimentacion y actualizacion del _ 1 vez a la
manejo de sistemas recientemente implementados. Experto en sistemas
semana
Desarrollar un Progra_mgr recursos p_r,esupuestarlos para actividades de agministracion 1 | ai
programa de esparcimiento y recreacion Recursos Humanos vez alano
integracion y . . .
L Desarrollar un cronograma de actividades de integracion y
esparcimiento de los - =
. esparc|m|ento RECUI’SOS HumanOS l vez al ano
trabajadores de la
Institucion. Llevar a cabo las actividades programadas y realizar el registro Cada dos
de sus incidentes Recursos Humanos meses
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Realizar una retroalimentacion y mejora continua con respecto
a las actividades de integracion

Recursos Humanos

Cada
meses

dos

Nota: Diagndstico realizado a través de la aplicacion del instrumento.
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Tabla 23

Presupuesto y financiamiento

Objetivos Acciones Responsable Cantidad Costo
Designar indicadores de productividad y Recursos
I 1 S/.0.00
eficiencia laboral. Humanos
. . : . Recursos
Desarrollar un sistema Disefiar un sistema de metas realistas. HUMANOS 1 S/.0.00
de incentivos
. Programar un apartado presupuestal para los Gerente
salariales por . : - .
g incentivos econdmicos por cumplimiento de Recursos 1 S/. 1,800.00
cumplimiento de metas
) - metas. Humanos
para la satisfaccion de Realizar un seguimiento de los logros de los Recursos
los trabajadores de la . 9 9 12 S/. 0.00
RO trabajadores. Humanos
institucion. : - L
Realizar el reconocimiento y premiacion de los RECUISOS
trabajadores que cumplieron las metas 1 S/. 200.00
Humanos
propuestas.
Adaptar e implementar un ambiente disefiado , ,
o Patrimonio
para el desarrollo de las capacitaciones y o S/. 800.00
Logistica
talleres. 2
Reforzar € Contar con rofesionales expertos en Recursos
implementar motivacion des%m efo laboral P Humanos 2 S/ 3,000.00
capacitaciones  para y ) P '
mejorar la motivaciény Establecer horarios para el desarrollo de las Recursos 1 S/.00.00
el desempefio laboral. Capacitaciones y talleres. Humanos "
Notificar al personal administrativo mediante Recursos
- 1 S/.00.00
correo electronico. Humanos
Desarrollar evaluaciones constantes Experto 16 S/.00.00
Proponer un sistema de incentivos para los Experto 4 S/200.00

logros de los participantes
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Contratar a un experto en ingenieria de

Recursos

. Humanos 2 S/. 4,000.00
sistemas. e
Administrador
Mejorar el nivel de (Ij?ef\_/l_sar e |ddenT|f|ca_r las causas de inactividad o Ingenlero de 1 S/ 00.00
mantenimiento y uso deficiencia de los sistemas. S|stemas
dff‘l. dlos S|stemells Notificar al personal, los dias de Isri]gtirr]rlgs de
utilizados en 4 mantenimientos y uso de sistemas que se Recursoé 2 S/. 00.00
Institucion. desarrollaran por parte del experto.
Humanos.
Desqrrpllar evalugmones continuas de Ingenlero de 32 S/ 640.00
rendimiento de los sistemas sistemas
Desarrollar YN programar recursos presupuestarios para Gerente,
programa de 9! P P S P Recursos 1 S/. 2,000.00
! 7 actividades de esparcimiento y recreacion
Integracion y Humanos.
esparcimiento de los Desarrollar un cronograma de actividades de Recursos
: , 9 Y 1 S/. 0.00
trabajadores de la integraciony esparcimiento Humanos.
institucion. Llevar a cabo las actividades programadas y Recursos
: : o 5 S/. 500.00
realizar el registro de sus incidentes Humanos.
Realizar una retroalimentacibn y mejora RECUISOS
continua con respecto a las actividades de 5 S/. 0.00
. . Humanos.
integracion
Honorarios profesionales S/.1,500.00
S/. 14,640.00

Total

(financiado por la I.E.
Elias Aguirre, aprobado
por el area de
administracion)

Nota: Diagndstico realizado a través de la aplicacion del instrumento.
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Tabla 24
Cronograma de actividades

IV. Cronograma de actividades

Julio Agosto Septiembre Octubre Noviembre
N° Objetivos Actividades Estratégicas
23 213 11234 213 1123 |4
Designar indicadores de productividad
y eficiencia laboral.
Desarrollar  un
sistema de | Disefar un sistema de metas realistas.
!Sn;izzg\l/g; or Programar un apartado presupuestal
1 | cum Iimientopde para los incentivos econdmicos por
P cumplimiento de metas.
metas para la i — e Tos |
satisfaccion  de Realizar un seguimiento de los logros X X
; de los trabajadores.
los trabajadores - —
de la institucién Realizar el reconocimiento y
" | premiacion de los trabajadores que X
cumplieron las metas propuestas.
Adaptar e implementar un ambiente
. X | X
Reforzar e | disefiado para el desarrollo de las
implementar capacitaciones y talleres.
capamtac!onesl Contar con profesionales expertos en % | x
o | Para mejorar la motivacion y desempenio laboral.
motivacion y el
desempefio Establecer horarios para el desarrollo de X
laboral. las capacitaciones y talleres.
Notificar al personal administrativo
mediante correo electrénico.
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Desarrollar evaluaciones constantes

Proponer un sistema de incentivos para
los logros de los participantes

Mejorar el nivel
de
mantenimiento y
uso de los
sistemas
utilizados en la
institucion.

Contratar a un experto en ingenieria de
sistemas.

Revisar e identificar las causas de
inactividad o deficiencia de los sistemas.

Notificar al personal, los dias de
mantenimientos y uso de sistemas que
se desarrollaran por parte del experto.

Desarrollar evaluaciones continuas de
rendimiento de los sistemas

Desarrollar  un
programa de
integracion y
esparcimiento

de los
trabajadores de
la institucion.

Programar recursos presupuestarios
para actividades de esparcimiento y
recreacion

Desarrollar  un  cronograma de
actividades de integracion y
esparcimiento

Llevar a cabo las actividades
programadas y realizar el registro de
sus incidentes

Realizar una retroalimentacion y mejora
continua con respecto a las actividades
de integracion

Monitoreo del cumplimiento de propuesta

Nota: Diagndstico realizado a través de la aplicacion del instrumento.
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V. Costo — beneficio de la propuesta

Hoy en dia se ha logrado identificar los grandes beneficios que se han generado
tanto en la persona, como en una organizacion debido a constantes capacitaciones
y realizacion de talleres brindados a los trabajadores, esto ha causado que muchas
empresas implementen estas actividades ya que permiten el surgimiento de
manera efectiva, es por ello que se cree conveniente proponer dicho programa en

el colegio Militar Elias Aguirre.

Por tanto, para que se logre implementar este programa, la institucion debera
asumir el costo de S/.14,640.00 ya que se encuentra valorizado en dicho monto.
Dado ello, se logré identifica que la institucion cuenta con diversos apoyos, debido
a gque pertenece a identidades publicas lo cual es posible que se logre implementar
de manera correcta y sin ningun riesgo el programa para los trabajadores

administrativos.

Esto se esta dando con el propésito de optimizar el desempefio en las labores de
los colaboradores, ya que actualmente existen dificultades en la relacion de
compafierismo y el trabajo en equipo viéndose reflejado en resultados como:

retrasos de actividades, atenciéon de documentos, etc.

Finalmente se afirma que, con la implementacion del programa ya antes
mencionado, la institucion lograra desarrollarse de manera adecuado, obtendra un
mejor clima laboral y el desempefio por parte de los trabajadores tendra un impacto
significativo permitiendo el cumplimiento tanto de metas como de objetivos; lo que

corresponde a los trabajadores, asi como también de la institucién.
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
4.1. Conclusiones

En el presente informe se determind que la motivacion influye de manera
significativa, directa y alta en el desempefio laboral de los trabajadores del area
administrativa en el Colegio Militar Elias Aguirre, Pimentel — Perd 2021 — 2022;
siendo que los resultados del estudio refieren un nivel alto de correlacion entre las
mismas, con un coeficiente de 0.958 y significancia de 0.000, menos a a = 0.05, lo
cual derivd en que se rechace la hipétesis nula del estudio y se acepte la hipotesis

alternativa.

De la misma manera, se logré identificar el nivel en que se hallan las
variables de motivacion y desempefio laboral en las instituciones de estudio,
verificando que la motivacion laboral se encontrdé en un grado medio, referido por
el 42.9% de los participantes, mientras que sus dimensiones motivacion extrinseca
se hallé6 en un grado bajo, con un 74.3% de los participantes, y la motivacion
intrinseca se hallé en un nivel medio, con un 45.7%. Por su parte, el desempefio
laboral se encontré en un nivel medio, con un 51.4% de los participantes refiriendo
esta opcion, mientras que sus dimensiones como productividad, se encontré en un
nivel bajo con 68.6%, la competencia interpersonal se ubicé en un nivel medio con
un 42.9%, la comunicacion se hallé a un nivel medio con un 60.0%, el esfuerzo en
un nivel bajo con un 57.1%, la aceptacion de normas y politicas en un 37.1, el
liderazgo a un nivel medio con 48.6%, y la evaluacion global del desempefio en un

grado bajo con un 42.9%.

Asi mismo, se concluyo el grado en que se relaciona la motivacion extrinseca
con el desempefio laboral del personal del area administrativa del Colegio Militar
Elias Aguirre, en un 0.872, presentando un nivel de significancia de 0.015, es decir
gue la aplicacion de medidas de reconocimiento, gratificacion, compensacion al
esfuerzo y otras que mejoren la percepcion de los trabajadores en relacién a la
apreciacion de sus labores, pueden lograr un mayor impacto sobre el compromiso,
esfuerzo y logro de metas en el personal de la institucion, siendo de tal modo que
se logre un desempefio laboral destacable en estos, por lo cual es una medida de

alta prioridad en la institucion.
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Se concluyd, finalmente que existe un vinculo positivo, elevado y significativo
entre la motivacion intrinseca del personal y el desempefio laboral en los
trabajadores del area administrativa del Colegio Militar Elias Aguirre, con un
coeficiente de correlacion de 0.737 y significancia de 0.010, indicando de tal modo
que seleccionar a capital humano con una inteligencia intrapersonal elevada y
buenas capacidades de automotivacion, asi como capacitaciones que mejoren
estas habilidades individuales conllevara a que se logre una mejora significativa del

desempeiio de los trabajadores en las funciones que desarrollan.
4.2. Recomendaciones

Se recomienda a los directivos del Colegio Militar Elias Aguirre desarrollar
estrategias de mejora integral de la motivacion laboral en el personal de su area
administrativa, de manera que se logre el cumplimiento de las metas de su labor y
otros objetivos dentro de la gestidn interna de la institucion, brindando un servicio
administrativo de calidad para los usuarios y trabajadores de otras areas en la

organizacion.

Se recomienda a los directivos del area administrativa del Colegio Militar
Elias Aguirre, llevar a cabo capacitaciones que refuercen los conocimientos y las
capacidades propias de motivacion intrinseca, de manera que se pueda optimizar
las habilidades propias del trabajador y su automotivacion, manteniendo a estos
comprometidos con sus labores y el cumplimiento de metas en la institucion y en
especial los objetivos de cada puesto de trabajo que ocupan al interior de la

organizacion.

Se recomienda al area encargada de los recursos humanos del Colegio
Militar Elias Aguirre, mejorar los procesos de contratacion de nuevo personal,
asegurando que los nuevos trabajadores presenten una alta disposicion al
cumplimiento de las metas de la organizacion, asi como establecer objetivos de
desempefo y productividad para los funcionarios y evaluar constantemente el
mismo, para asegurar el maximo esfuerzo dentro de los colaboradores de la
institucion. A su vez, se deben realizar periédicamente diagnosticos en la evolucion
del clima laboral, la motivacion, el compromiso de los trabajadores y otros factores

gue afecten de manera significativa para determinar los conflictos y debilidades que
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se presenten al interior de la organizacion, de manera que se puedan desplegar las
medidas y recursos necesarios para la solucién de estos y el reforzamiento de los
puntos débiles de la organizacion, consiguiendo que se halle esta en una posicion
ventajosa frente a su competencia para aprovechar las oportunidades del entorno
0 para afrontar las amenazas existentes, siendo una institucion educativa lider y

gue desarrolla sus labores considerando su mision y vision institucional.

Finalmente se recomienda desarrollar estudios mas profundos sobre el tema
en esta y otras instituciones, de modo que se puedan analizar diversos aspectos
de la problematica de la motivacion y el desempefio laboral que enriguezcan el
acervo tedrico existente, asi como la relacion de estas variables con otros factores
relevantes dentro de la gestion de las diferentes organizaciones al interior del pais
y en otras naciones alrededor del globo, considerando los huevos avances y teorias
gue se desarrollen en este campo.
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ANEXOS

01.Matriz de consistencia

Matriz de Consistencia

Tesis: Motivacion y desemperio laboral de los trabajadores del &rea administrativa en el Colegio Militar Elias Aguirre, Pimentel - Per( 2021 - 2022

Problema Objetivos Hipotesis . . : : Metodologia
Variable Dimensiones | Indicadores .

General General General Tipo

¢Cuales la rel_a,Lcién Determinar la lrelaciénI La motivacion Itie_r]e Motivacion Salarios y remuneracion | Aplicada

entre motivacion entre motivacion y el | una relacion , —

el desempeﬁ())/ desempefio Iabora)ll de | significativa con el extrinseca Beneficios laborales

laboral de los |los trabajadores del | desempefio laboral de Condiciones de trabajo

trabajadores del | a&rea administrativa en | los trabajadores del Puesto de trabajo

area administrativa | el Colegio Militar Elias | area administrativa en | Motivacion Superacion personal Alcance

en el Colegio Militar | Aguirre, Pimentel - | el Colegio Militar Elias Motivacion

Elias Aguirre, | Pert 2021 — 2022. Aguirre, Pimentel - intrinseca . _

Pimentel — Pert Per(i 2021 — 2022. Superacion profesional

2021 — 20227

Especificos Especificos Especificas Capacitacion Correlacional

¢Cual es el nivel de | Identificar el nivel de |La motivacion y el o Nivel de rendimiento propositiva

motivaciéon y el | motivaci6n y el | desempefio  laboral Productividad —

desempeiio laboral | desempefio laboral de | tiene altos niveles en . Recurs_os utilizados Enfoque

de los trabajadores | los trabajadores del | los trabajadores del Competencia | Capacidad de

del 4rea | area administrativa en | drea administrativa en | Desempefio | interpersonal | relacionarse :

administrativa en el laboral AptltUd personal activa

Colegio Militar Elias
Aguirre, Pimentel —
Perd 2021 — 2022?

el Colegio Militar Elias
Aguirre, Pimentel -
Per 2021 — 2022.

el Colegio Militar Elias
Aguirre, Pimentel -
Pert 2021 — 2022.

Comunicacion

Nivel de asertividad

Esfuerzo

Nivel de compromiso

Grado de esfuerzo
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¢,Cual es la relacién
entre la motivaciéon
extrinseca y el
desempefio laboral
de los trabajadores
del area
administrativa en el
Colegio Militar Elias
Aguirre, Pimentel —
Perd 2021 — 2022?

Determinar la relaciéon
entre la motivacion
extrinseca y el
desempenfio laboral de
los trabajadores del
area administrativa en
el Colegio Militar Elias
Aguirre, Pimentel -
Pera 2021 — 2022.

La motivacion
extrinseca tiene una
relacion directa con el
desempeiio laboral de
los trabajadores del
area administrativa en
el Colegio Militar Elias
Aguirre, Pimentel -
Pert 2021 — 2022.

¢,Cual es la relaciéon
entre la motivacion
intrinseca 'y el
desempeiio laboral
de los trabajadores
del area
administrativa en el
Colegio Militar Elias
Aguirre, Pimentel —
Pert 2021 — 20227

Determinar la relacion
entre la motivacion
intrinseca y el
desempeiio laboral de
los trabajadores del
area administrativa en
el Colegio Militar Elias
Aguirre, Pimentel -
Per 2021 — 2022.

La motivacion
intrinseca tiene una
relacion directa con el
desempeiio laboral de
los trabajadores del
area administrativa en
el Colegio Militar Elias
Aguirre, Pimentel -
Pert 2021 — 2022.

., Actitud frente a las | Cuantitativo
Aceptacion de reglas

normas y — —
politicas f;lérlr;zllmlento de las | Disefio
Proactividad No _

Liderazgo Ejecucion de | experimental,

actividades de corte

transversal.

Evaluacion Obietivos v metas Método de

global ) y recojo de

datos

Encuesta
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02.Formato de los cuestionarios

%

CUESTIONARIO DE VARTABLE INDEPENDIENTE

INSTRUCCIONES:

Estimado colaborador del Colegio Militar Elias Aguirre, Pimentel — Pemi 2021, la sigmente

encuesta es para medir la variable de Motivacion por medio de las dimensiones e indicadores.

Asi misme se garantiza el anonimato v confidencialidad de la mformacion, por medio de las

variables de:

Variable 1: Motivacion

Instrucciones: Marca con un () la alternativa que crea comrecta.

UNIVERSIDAD
SENOR DE SI1PAN

Sexor M) Fi
1 2 3 4 5
Totalmente en | En desacuerde | Ni de acuerde | De acuerdo Totalmente de
desacuerds ni en acuerds
desacuerdo

ITEMS |1|2|3|4|5
MOTIVACION
Dimension 1: Motivacion Extrinseca
1 ;El zalario percibido es depositado en su fecha?
2 ;Slemte que su remuneracion estd acorde con el trzbajo

realizado?
3 | ;Bus beneficios laborales son depositades en fecha?
Dimensidn 2: Motivacion Intrinseca
4 | ;5u puesto de trabajo esti de acuerdo a sus estudios ¥

experiencia’?
3 | i5e slente conforme con el puesto de trabajo asignados?
& | jSiente que las funciones realizadas le ayudan a la superacicn

profesional?
T | ;Con que frecuencia arecibido capacitaciones para ejercer sus

funciones?
8 | ;Si1emte que las capacitzciones otorgadas al personal a servide

2 s trabajo?

Se agradece su participacidn
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'{% UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

CUESTIONARIO DE VARTABLE DEPENDIENTE

INSTRUCCIONES:

Estimzdo colaborader del Colegio Militar Elizs Aguire, Pimentel — Pern 2021, la sigmente

encuesta es para medir la variable de Motivacion por medio de las dimensiones e indicadores.

Asi mizmo 32 garantiza el anomimato v confidencialidad de la informacion, por medio de las

variables de:
Variable 2: Desempedio laboral

Instrucciones: Marca con un (X) la altemativa que crea comscta.

Semo: M () Fi{)

1 2 3 4 5
Totalmente en | Endesacusrdo | M1 de acuerdo | De acuerdo Totalmente ds
desacuerde n &n acuerdo

desacuerde
ITEMS 112(3 (4|5
DESEMPENO LABORAL

Dimension 1: Productividad

1 | jConsidera usted que las metas u objetivos asignados son
alcanzables, para su rendimisnto eficients?
2 | ;jCree Usted que su rendimiento es eficiente?

3 | jCresusted que los recursos asignados son suficientes para su
productividad?

Dimension 2: Competencia Interpersonal

4 | jCree usted que el enformo ayuda a la capacidad de

relacionarse con sus compafieros?

5 | jCree usted que su capacidad inmterpersonal ayuda al

desempefio laboral?
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Dimension 3; Comunicacion

]

;Cree usted que una actitud personal activa mfluird en la

COmMUNICAcion comn sus compafieros?

7

(Esta de acuerdo con el nivel de asertrvidad de su compatiero?

Dimension 4: Esfuerzo

8 | ;Estd de acuerde con el grade de compromise de las
autoridades de la mstitucion educativa?
8 | ;Las auternidades de la institucion educativa apoyan el grade

de esfuerzo de sus colaboradorss?

Dimensién 5: Aceptacion de normas y politicas

10 | ;Usted cree que la actitud a las nommas en la institucidn
educativa, beneficia al desempefio laboral?

11 | ;Estd de acuerdo con cumplimento del reglamento en la
mstitueion educativa?

12 | ;Cree usted que el cumplimento del reglamento beneficia en

el desempefio laboral de sus compafieros de trabajo?

Dimensidn 6: Liderazzo

13 | ;Las autoridades de la mstitucidn promueven la proactividad
de su3 colaboradores?

14 | ;Las autoridades de la mstitucion educativa premian los
resultados de la proactividad de sus colzboradores?

15 | ;Las autoridades de la institucion educativa se mvolucran en
la ejecucion de actividades?

16 | ;Las zutoridades de la mstitucion educativa realizan

sequmiento de la gjecucion de actividades?

Dimension 7: Evaloacion Global

17 | ;Las autoridades de la mstitucion educativa garantizan el
logro de objetivos?
18 | ;Las autoridades de la mstitucion educativa garantizan el

logro de metas?

Se agradece su participacion
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03.Validacion del cuestionario

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

CARTILLA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

Mombre de Juez Validador Marco Agustin Arbuld
Profesion Ingeniero de sistemas
Grado universitario Daoctor en administracion
Especialidad Investigacian en Administracion
Experiencia profesional en afios 15

Cargo Docente Universitario

Motivacion y su incidencia en el desempefio laboral de los
trabajadores del area administrativa en el colegio militar Elias
Aguirre, Pimentel — Pert 2021-2022

DATOS DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

Autor(a) Yaipen Morales Angui Adamari

Especialidad Administracion

Cuestionario para encuestar a los trabajadores administrativos del

Instrumento evaluado .
Colegio Militar Elias Aguirre, Pimentel.

El objetivo del presente es que los expertos puedan verificar gue los
Objetivo del instrumento | items del cuestionario presentado estén bien formulados v gue
puedan alcanzar los objetivos que persigue la investigacion.

Objetivo General: Analizar como la motivacion influird en el
desempefio laboral de los trabajadores del area administrativa en el
colegio Militar Elias Aguirre, Pimentel — Perd 2021-2022.

Objetivo especifico 1: Diagnosticar la situacion de la motivacion
laboral de los trabajadores del area administrativa en el colegio Militar
Elias Aguirre, Pimentel — Perd 2021-2022.

Objetivo especifico 2: Evaluar el nivel de desempeno laboral que
presentan los trabajadores del area administrativa en el colegio Militar
Elias Aguirre, Pimentel — Perd 2021-2022.

Objetivo especifico 3: Relacionar la motivacian y el desempero laboral
de los trabajadores del drea administrativa en el colegio Militar Elias
Aguirre, Pimentel — Perd 2021-2022.

Objetivo General y
especificos del Trabajo
de investigacion

POR FAVOR, EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO TENIENDO EN CUENTA LAS DIMENSIONES E
INDICADORES DE LA VARIABLE DEL DOCUMENTO ADJUNTO. MARCQUE COM UNA “X"” EN LA SECCION
QUE CONSIDERE PERTIMENTE Y DE SER MECESARIO INDIQUE 5US SUGERENCIAS U OBSERVACIONES.

El instrumento utilizado estd compuesto por 26 reactivos disefados
basados en la revision de la literatura, luego del juicio de expertos que
Detalle de los items del | determinara la validez de contenido, serd sometide a prueba pilote
instrumento para calcular la confiabilidad con el coeficiente de Cronbach vy
finalmente sera aplicade & las unidades de analisis de esta
investigacion.
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ITEM MAMNTEMER MODMFICAR OBSERVACIOMES
Género X
Rango de edad X

DATOS ESPECIFICOS

VARIABLE: MOTIVACION

Dimension: Motivacion Extrinseca

1. :iSiente qQue su remuneracion

esta acorde con el trabajo X

reglizada?
2. :fEl  salaric percibido es X

depositado en su fecha?
3. iSus bemneficios laborales son X

depositados en fecha?

Dimension: Maotivacidn Intrinsec

4. i% siemte conforme com el

puesto de trabajo asignado? X
B ifiente que las funciones

reglizadas le ayudan a Ia X

superacian profesional?
6. #5u puesto de trabsjo esta de

souerda & sus  estudios vy X

experiencia?
7. iSiente gue las czpacitaciones

atorgadas 3l personal 2 servido X

= =zu trabajo?
8. iCon que frecuencia = recibido

capacitacionss para ejercer sus X

funcionss?

VARIABLE: Desempenio Laboral
Dimension: Productividad

9. iConsidera usted gue las metasz

u ohjetives aszignados  son X

slcanzzhbles, para zu

rendimi=nto eficiente?
10. iCree Usted gue zu X

rendimiento es eficiente?
11. iCree usted que los recursos

asignados som suficientes para X

zu productividad?

Dimension: Competencia interpersonal

12, iCree usted gue el entorno

syuda =& lz capacidad de X

relacionarse con sus

companeros?
13, iCree usted gue su capacidad

interpersonal syuds al X

desempena laboral?

Dimension: Comunicacion

14, iCree usted gue wnz actitud

personal activa influirz en Ia X

comunicacion Comn sUs

Companeros?
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15.

£Esta de acuerdo con el nivel de
ssertividad de sUS
compafieros?

Dimension: Esfuarzo

16.

£Esta de acuerdo con el grado
de  compromise de  las

sutoridades de la institucién X
educativa?

17. ilas autoridades de la
institucion educativa apoyan 2l X

grado de esfusrzo de sus
colzboradores?

Dimensién: Aceptacion de normas politicas

13

iUsted cree que la actitud 3 las
normas en |z instituecién
educativa, baneficia al
desempeio laboral ¥

15.

iEsta de acuerdo con
cumplimento del reglamento
en la institucién educativa®

20.

iCree usted que =l
cumplimanto del reglamento
beneficia en =l dessmpefo
laboral de sus compafieros de
trabajo?

Dimension: Liderazgo

21 ilas autoridades de la
institucidn promuewen Ia
proactividad de sus X
colsboradores?

22, élas  autoridades  de Ia
institucion educativa premizn
los resultados de Ia X
proactividad de sUs
colzboradores?

23. ilas  autoridadez  de Ia
institucion educativa 58 -
involucran en lz ejecucion de
sctividades?

24, ilas  autoridadez  de Ia
institwcion educativa realizan X

seguimiento de la ejecucion de
sctividades?

Dimension: Evaluacion global
25, ilas  autoridadez  de Ia
institucion educativa -
sarantizan el lagra de
abjetivos?
26, ilas autoridades de la
institwcion educativa X

garantizan el logro de metas?
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04.Carta de la empresa donde autoriza realizar la investigacion

“Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

Pimentel, 16 de junio de 2022

Representante Lega: Crl. EP José Béder Félix Diaz
DIRECTO CORONEL DE LA INSTITUCION

Administrador: Esteban A. Cayle Neciosup
INSTITUCION EDUCATIVA MILITAR ELIAS AGUIRRE

Asunto:  Solicito permiso y apoyo en investigacion.

De mi especial consideracion:
Esmmdﬁgimawwmemmmwwmananbmdeb&aﬂ
Profesional de Administracién de la Facultad de Ciencias Empresariales - Universidad
&ﬂwdsS&p&n.asimisnncmdaosdewaﬂoesleudeoobbwacién.soﬁdﬂrsu
apoyopemquomnmesmdlamodolxddo.pwdanmlimrwmspoaiva
INVESTIGACION en su institucion, en horarios coordinados con su despacho.

Detallo datos del estudiante:

. Yaipen Morales Angui Adamari DNI: 76158993

Por lo que solicitamos, se sirva brindar las facilidades del caso a fin que nuestra
alumna no tenga inconvenientes y logren desarrollar su trabajo.

Agradecemos por anticipado la atencion que brinde & la presente, y sea propicia la
oportunidad para reiterar nuestra consideracion y estima.

Dra CARLA ANCELICA REVES REYES

|’ Y R
Lok P rfermnel de Aot v
ol UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN

Atentamente,
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Uridad
COLEGIO MILITAR ELIAS AGUIRRE X Com: DRECTOR DEL COLEGIO MILITAR ELIAS AGUIRRE - CHICLAY!

r"c" ~ % GOBIERNO REGIONAL LAMBAYEQUE § [Firmado &giez:mnu por FELIX DIAZ Jose Boder FIR 43397333 hard
=L 'FRU CION
w i ¥ hora e procesa:08/07/2022 - 14:01:40

Fi
) DIRECCION Ll
2 sejuritas 6231480 Adio del fortalecimiento de ks Soberania Nacional

Pimentel 8 julio 2022

OFICIO N° 000189-2022-GR.LAMB/CMEA-D [4249086 - 1]

Dra. Carla Angélica Reyes Reyes
Directora de Escuela Profesional de Administracion
Universidad Sefior de Sipan

ASUNTO: Conceder Permiso para realizar investigacion

REFERENCIA: Solicitud N° 0005-AYM con registro de sisgedo 4249086-0

Tengo el agrado de dirigirme a usted y expresarle mi cordial saludo y en atencién al documento de la
referencia, la direccion concede el permiso y facilidades a la srta. Yaipen Morales Angul Adamari DNI
76158993, estudiante del X Ciclo de la Carrera Profesional de Administracion de la Universidad Sefior de
Sipdn, para realizar el trabajo de investigacién en el Area de Administracién de esla prestigiosa institucién
educativa, en coordinacion con el Jefe de Recursos Humanos.

Es propicia la oportunidad para expresarle mi consideracion y estima.

Alentamente,

Firmado digitaimente
JOSE BEDER FELIX DIAZ
DIRECTOR DEL COLEGIO MILITAR ELIAS AGUIRRE - CHICLAYO
Fecha y hora de proceso: 08/07/2022 - 14:01:40

Esta &5 una cop de un por P L OGN o porei At. 25de D.S.
070-2012PCM y fa Tercera Dispasicidn Complementaria Final del D.S. 026.2016PCM. Su autenticidad e infegridad pueden sev contrastadas 2 fravés de o
siguiente direcoitn wed: hips-isisgedol reponambayeque.gob pevenfica’

VoBo electrénico de:

- DPTO DE ADMINISTRACION
ESTEBAN ARMANDQ CAYLE NECIOSUP
JEFE DEL DPTO DE ADMINISTRACION
202207.08 12:35:92.05
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05. Resolucion de Proyecto

’[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 0920-FACEM-USS-2021

Chiclayo, 22 de octubre de 2021.

VISTO:

El Oficio N*0262-2021/FACEM-DA-USS, de fecha 21 de octubre de 2021, presentado por la Directora de la EAP
de Administracién y proveldo de la Decana de FACEM, de fecha 22/10/2021, donde solicita la aprobacién de los
Proyectos de tesis, de los estudiantes del Curso Investigacién | — periedo académico 2021-l, de la EAP de
Administracién, a cargo del Dr. Juan Amiicar Villanueva Calderén, vy,

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con la Ley Universitaria N* 30220 en su articulo 45° que a |a letra dice: Obtencién de grados
y titulos: La obtencién de grados y titulos se realizard de acuerdo a las exigencias académicas que cada
universidad establezca en sus respectivas normas internas. Los requisitos minimos son los siguientes: 45.1
Grado de Bachiller: requiere haber aprobado los estudios de pregrado, asi como la aprobacién de un trabajo de
investigacién y el conocimiento de un idioma extranjero, de preferencia inglés o lengua nativa.

Que, segun Art. 21° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Sefior de Sipan, aprobado con
Resolucién de Directorio N°086-2020/PD-USS de fecha 13 de mayo de 2020, indica que los temas de trabajo de
investigacion, trabajo académico y tesis son aprobados por el Comité de Investigacion y derivados a la facultad,
para la emision de la resolucién respectiva. El periodo de vigencia de los mismos sera de dos afios, a partir
de su aprobacién.

Estando a lo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas y de conformidad con las normas y reglamentos
vigentes:
SE RESUELVE

ARTICULO UNICO: APROBAR los Proyectos de Tesis, de los estudiante del Curso de Investigacién |, periodo
2021-l1, a cargo del Dr. Lisandro José Alvarado-Pefia, de la Escuela Profesional de Administracién, segin se
indica en cuadro adjunto.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

Dra. Fiorella Giannina Molinelli Aristondo Mg. Liset Sugeily Silva Gonzales
Decana (e) Secretaria Académica
Facultad de Ciencias Empresariales Facultad de Ciencias Empresariales

Ce.: Escuda, Archivo

ADMISION £ INFORMES
074 481510 - 074 482632

CAMPUS USS

Km_5, carretera a Pimentel

Chiclayo, Perd

www. use edu.pe
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 0920-FACEM-USS-2021

[INEA OE
AUTOR(a) fes) TEMA DE PROYECTO DE TESIS el L
MARKETING DIGITAL ¥ SUINFLUENCIAEN LAS  VENTAS EN GESTION
TORRES SANTILLAN LUIS ENRIOUE | EL CENTRO COMERCIAL NUEVA ARICA CHICLAYC-PER 2021- | EMPRESARIAL Y
2. EMPRENDIMIENTD
CALIDAD DEL SERVICIO FARA MEJCRAR LA SATISFACCION GESTION
E‘éﬁ;ﬁgn CASTILLO EDUARDO | ppy CLENTE DE LA EMPRESA CLARD EN LA CIUDAD DE |  EMPRESARIALY
TRUJILLD, 2021-2022. EMPRENDIMIENTO
MOTIVACION Y DESEMPEND LABORAL DE  LOS GESTION
YAPEN MORALES ANGUI ADAMARI | TRABAJADORES DEL AREA ADMINISTRATIVA EN EL COLEGID | EMPRESARIAL Y
MILITAR ELIAS AGUIRRE, FIMENTEL — PERL 2021-2022. EMPRENDIMIENTO

B @ e B ST = e

ADMISIGN EINFORMES
074 481610 - 074 481632

CAMPUS USS

Km, 5, carreters a Pimentel

Chiclayo, Pera

el oilrw L Dl
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06.T1

Universidad
u q q Sefior de Sipdn
.

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

Pimentel, 21 de agosto del 2023

Sefiores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Sefior de Sipan
Presente. -

El suscrito:
Yaipen Morales Angui Adamari con DNI 76158993.

En mi calidad de autor exclusivo de la investigacién titulada: MOTIVACION Y
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL AREA ADMINISTRATIVA
EN EL COLEGIO MILITAR ELIAS AGUIRRE, PIMENTEL - PERU 2021 - 2022.
presentado y aprobado en el afio 2023, como requisito para optar el titulo de Licenciado en
Administracién, de la Facultad de Ciencias Empresariales, Programa Académico de
ADMINISTRACION, por medio del presente escrito autorizo (autorizamos) al Vicerrectorado de
investigacion de la Universidad Sefior de Sipan para gue, en desarrollo de la presente licencia
de uso total, pueda ejercer sobre mi (nuestro) trabajo y muestre al mundo la produccion
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 el portal web del Repositorio Institucional —
http:/frepositorio.uss.edu.pe, asi como de las redes de informacion del pais y del
exterior.

= Se permite la consulta, reproduccion 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 credito al trabajo de investigacion 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 tomara las medidas correspondientes para garantizar su

observancia.
NUMERO DE
APELLIDOS Y NOMBRES DOCUMENTO DE FIRMA
IDENTIDAD
YAIPEN MORALES ANGUI 7 M
ADAMARI 76158993 %{
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07.Fotos de aplicacion del cuestionario
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08.Reporte de TURNITIN

Reporte de similliud

MOMERE DEL TRABAJO AUTOR

MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL  Angui Adamari Yaipen Morales
DE LOS TRABAJADORES DEL AREA ADM
INISTRATIVA EN EL COLEGIO MILITAR E

LI

RECUENTO DE PALABRAS RECUEMTO DE CARACTERES

16068 Words 88210 Characters

RECUENTO DE PAGIMNAS TAMARND DEL ARCHIVO

70 Pages 423 9KB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Aug 25,2023 11:04 AM GMT-5 Aug 25, 2023 11:05 AM GMT-5

® 16% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base

» 13% Base de datos de Internet - 4% Base de datos de publicaciones

* Base de datos de Crossref = Base de datos de contenido publicado de Crossr
+ 12% Base de datos de frabajos entregados

® Excluir del Reporte de Similitud

» Material bibliografico - Material citado
+ Coincidencia baja (menos de 8 palabras)
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09. Acta de originalidad

Universidad
Sefior de Sipan

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

¥g, Abraham José Garcia Yowera, Coordinador de Invesfigacion vy
Responsabilidad. Social de la Escuela Profesional de Administracion y revisor de la
inwestigacion aprobada mediante Resolucion N° 0920-FACEM-US55-2021, presentado por
ellla Bachiller, Angui Adamari Yaipen Morales, con su tesis Titulada MOTIVACION Y
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORE S DEL AREA ADMINISTRATIVA EN
EL COLEGIO MILITAR ELIAS AGUIRRE, PIMENTEL - PERLU 2021 — 2022,

Se deja constancia gque la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud
del 16% werificable en el reporte final del andlisis de originalidad mediante el software de
similitud TURMITIM.

Por lo gque se concluye que cada una de las coincidencias defectadss no
constituyen plagio y cumple con lo establecido en |a directiva sobre el nivel de similitud de
productos acreditables de investigacion, aprobada mediante Resolucion de directorio N®

Z21-2019PD-USS de la Universidad Sefior de Sipan.

Pimentel, 28 de mayo de 2023

y ;"'t./’”a"’_\
i/.J Y
LT Y
Dr. Abraham Joéé overs

DI N® 20270532
Escuela-#Académico Profesional de Administracion.
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10.Base de datos prueba piloto

~

DESEMPENO LABORAL

DIMENSION 7

DIMENSION 6

P14 |P15 |P16 |P17 | P18

DIMENSION 5

P10 | P11 P12 |P13

DIMENSION 4

P9

P8

DIMENSION

P7

P6

DIMENSION 2

P5
4
4
4
4
4

4
3
4
4
4
4

4
5

DIMENSION 1

MOTIVACION LABORAL

DIMENSION 2

414 |43 |aal2]2

414 |4 |4 |4 |43 |2

414 |4 4|4 a2 |2

414 |44 (g a3 ]2

2 |3 |4 14 13 |4 |2 |2

3 13 1414 (3 |4 |2 |2

313 |4 |4 |3 |4 (3|2

4 |13 (4 |4 |3 |4 |3 |3

3 3 |4 |3 13 |4 |33
3 |3 |4 |13 |3 |4 |33

31314 |4 |2 |4 |3 |3

3 33312 |4 (33
313|314 (3 |4 |43

3 33312 |4 (3 3

3 (3 (3 |3 1(3 (3 (|4 |2

3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3

DIMENSION 1

3
3
3
3
3
3
3
3
3

4
4
4
4
4

3
3
3

P1|P2|P3 |P4 |P5|P6 |P7|P8|P1|P2|P3 P4

NO

10 |2 |4 |3

11 |4 |4 |4

12 |3 |3 |4

13 |3 |4 |3

14 |3 |3 |4

15 |2 (4 |3
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11. Andlisis de Confiabilidad

Instrumento: Motivacion Laboral

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido 0 0
a
Total 15 100,0

a. La eliminacion por lista se basa
en todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
828 8

Instrumento: Desempefio Laboral

Resumen de procesamiento de

casos
N %

Casos Valido 15 100,0

Excluido O ,0

a

Total 15 100,0
a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del

procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
.840 18
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12.Base de datos general
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