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RESUMEN

La motivacion en el servicio pubico tiene una estrecha relacion con el desempefio laboral, es un
estado interno o externo que activa dirige y mantiene la conducta del trabajador hacia metas o
fines determinados. El objetivo de la investigacion fue identificar el efecto de la motivacion en
el servicio publico en tres componentes principales: compromiso institucional, satisfaccion
laboral y rendimiento individual de los servidores publicos del Gobierno Regional de Puno
durante el periodo 2017-2018. Para concretizar los objetivos se utilizaron las estadisticas
descriptivas y el analisis correlacional de variables mediante el coeficiente Rho de Spearman.
La poblacion esta constituida por los trabajadores nombrados de la sede central del Gobierno
Regional y la muestra asciende a 55 trabajadores, la base de datos se obtuvo mediante encuestas,
para el procesamiento de datos y analisis estadistico se utilizé el software estadistico libre R. Los
resultados obtenidos demuestran que existe una relacién positiva y significativa entre las
variables analizadas. Segun la prueba estadistica Rho de Spearman existe una relacion
del 62% entre la motivacion en el servicio publico y el compromiso institucional, 48%
con la satisfaccion laboral y 24% con el rendimiento individual del trabajador. Se
concluye que, a medida que se incrementa la motivacion en el servicio publico mayor
serd el compromiso institucional, la satisfaccion laboral y el rendimiento individual por

parte de los servidores publicos.

Palabras clave: Compromiso, desempefio, motivacion, rendimiento, satisfaccion.
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ABSTRACT

Motivation in public service is closely related to job performance, it is an internal or
external state that actively directs and maintains the worker's behavior towards specific
goals or ends. The objective of the research was to identify the effect of motivation in
public service in three main components: institutional commitment, job satisfaction and
individual performance of public servants of the Regional Government of Puno during
the period 2017-2018. Descriptive statistics and correlational analysis of variables using
Spearman's Rho coefficient were used to specify the objectives. The population is made
up of workers appointed from the headquarters of the Provincial Council and the sample
amounts to 55 workers. The database was obtained through surveys, the statistical
software free R was used for data processing and statistical analysis. The results obtained
show that there is a positive and significant relationship between the variables analyzed.
According to Spearman's Rho statistical test, there is a 62% relationship between
motivation in public service and institutional commitment, 48% with job satisfaction and
24% with individual worker performance. It is concluded that, as motivation in public
service increases, the greater will be the institutional commitment, job satisfaction and

individual performance of public servants.

Keywords: Commitment, motivation, performance, performance, satisfaction.
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INTRODUCCION

La motivacion en el servicio pubico tiene una relacion con el desempefio laboral de los
trabajadores, pues depende de ello el éxito o el fracaso de las organizaciones, el objetivo
de la investigacion fue identificar el efecto de la motivacion en el servicio publico con el
compromiso institucional del trabajador, ademas determinar la influencia de la
motivacion en la satisfaccion laboral y finalmente identificar el efecto de la motivacion
en el rendimiento individual de los trabajadores del Gobierno Regional de Puno durante
el periodo 2017-2018.

La investigacion es de tipo de investigacion aplicada de nivel correlacional y de enfoque mixto;
la poblacion esta constituido por los trabajadores nombrados de la sede central del
Gobierno Regional y la muestra asciende a 60 trabajadores, la base de datos se obtuvo
mediante encuestas, para el procesamiento de datos y analisis estadistico se utilizo el
software estadistico libre R. Su importancia radica en que las variables de estudio son
temas de actualidad y estan relacionados con el desempefio de los trabajadores y

cumplimiento de funciones de la institucion.

La investigacion esta organizada en cuatro capitulos, tal como se detalla a continuacion:
El capitulo I, presenta el planteamiento del problema, la justificacion y los objetivos de
investigacion que constituyen la necesidad de establecer el grado de relacién entre la
Motivacion en el Servicio Publico y el desempefio laboral de los trabajadores del

Gobierno Regional.

El capitulo Il, considera el marco teorico, donde se presenta los antecedentes de la
investigacion, el sustento tedrico de la Motivacion Laboral y sus dimensiones, definicion

de términos y el sistema de variables.

El capitulo 11, describe el tipo y disefio de investigacidn, poblacion y muestra, técnicas e
instrumentos de recoleccién de datos y el plan de tratamiento de datos que incluye los

estadigrafos o disefios estadisticos que se utilizaron para la prueba de hipotesis.

El capitulo 1V, presentan los resultados de la investigacion donde se consigna, las
estadisticas referidas a las variables tomadas en cuenta para el analisis. Asimismo, se
presenta las estadisticas de prueba del coeficiente de Pearson, segun resultados obtenidos.
Finalmente, el trabajo de investigacion considera las conclusiones, sugerencias,

bibliografia y anexos.

1
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CAPITULO |
REVISION DE LITERATURA

1.1. Marco Tedrico

Las teorias de motivacion estan centradas en el descubrimiento de diversos elementos o
estimulos que incidan en la forma de actuar de las personas. Segun el grado de motivacion
de un individuo, asi sera su modo de actuacion. Se pueden distinguir dos tipos de

motivacion, en funcion del objeto de estudio que quieren conseguir:

- Teorias de contenido. Estudian los elementos que motivan a las personas.
- Teorias de proceso. Se ocupan del proceso de la motivacion: como se desarrolla,

cuéles son sus posibles origenes, etc.

1.1.1. Teorias de contenido

Las teorias de contenido estdn centradas en la importancia de los factores de la
personalidad humana, puesto que estos determinan la forma de elaborar las tareas y la
energia y el entusiasmo con la que se desarrollan. Asi consiguen analizar las necesidades
y los refuerzos relacionados con la actuacion de los trabajadores en su entorno laboral.
Entre las teorias de contenido se pueden destacar las desarrolladas por los siguientes

autores:

a) Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow.
b) Teoria bifactorial de Herzberg.
c) Teoria de las necesidades aprendidas de McClelland.

d) Teoria de Jerarquia de Alderfer.

a) Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow

En su obra basada en la motivacion y la personalidad, Maslow en el afio 1954, define la

motivacion como un conjunto de necesidades jerarquizadas que tiene el individuo, segun

2
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la importancia que cada persona les concede en funcién de sus circunstancias; Segun la
teoria de Maslow, las necesidades jerarquizadas que se ubican en la piramide en orden

ascendente, segun el grado de motivacion y dificultad, son las siguientes:

- Necesidades basicas. Son las mas basicas, ya que son necesidades imprescindibles
para la supervivencia humana.

- Necesidades de seguridad. Son aquellas basadas en la proteccién de las personas
de los posibles peligros a los que estan expuestos.

- Necesidades de relacion social. Las personas tienen la necesidad de sentirse
acompafiado de otras personas, ser participe de un grupo social, dar y recibir
afecto, vivir en relacion con otros, comunicarse y entablar amistad.

- Necesidades de ego o estima. La persona necesita sentirse reconocida y estimada,
no solo por su grupo social, sino también por si mismo. Las necesidades de
reconocimiento o estima incluyen la autovaloracion y el respeto hacia uno mismo.

- Necesidades de autorrealizacion. También se denominan necesidades de auto
actualizacién o auto superacion y son las Gltimas en la piramide. En este nivel, las
personas intentan desarrollar todo su potencial, su creatividad y su talento. De esta

forma pretende alcanzar el nivel maximo de sus capacidades personales.

Piramide de

Figura 1. Pirdmide motivacional de A. Maslow.
Fuente: depsicologia.com

Segun Maslow, es necesario conocer el nivel jerarquico en el que se encuentra una
persona para motivarlas, para establecer estimulos relacionados con dicho nivel o con un
nivel inmediatamente superior en la escala. Asi, en la parte inferior de la piramide de la
figura 1, estan las necesidades mas béasicas del individuo y en el nivel superior se sitdan
sus ultimos deseos o aspiraciones, ya que el afan de superacion es intrinseco al ser

humano.

3

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
I —



NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

b) Teoria bifactorial de Herzberg
El autor Herzberg en 1966, se basa en dos factores relacionados con la motivacion:

- Factores de higiene, asociados a la insatisfaccion.

- Factores motivadores, asociados a la satisfaccion.

Su teoria esta basada en un equilibrio entre los factores de higiene y los motivadores. Por
tanto, si una persona trabaja en unas condiciones de higiene inadecuadas (clima laboral
inadecuado en el puesto de trabajo), tendra sensaciones de insatisfaccion laboral. Si

dichas condiciones mejoran, se aseguraria la satisfaccion de la persona.

El psicologo Herzberg investigo la pregunta “;Qué desea la gente de su puesto?” Se
llevaron a cabo 12 investigaciones que afectaban a las actitudes hacia el puesto, solicitaba
a los entrevistados que describieran con detalle las situaciones en las que raramente se
sentian bien y mal en su puesto de trabajo. En la figura 2 se muestran los factores

reportados en estas investigaciones:

A partir de la informacion tabulada, Herzberg lleg6 a la conclusién de que las respuestas
que daba la gente cuando se sentia bien en su puesto eran significativamente diferentes

de las respuestas que daba cuando se sentia mal.

En cuanto a los factores de higiene vienen dados en el entorno donde las personas
desarrollan su trabajo, siendo aspectos externos al mismo. Todos ellos estan asociados a

la insatisfaccion, entre otros se pueden citar:

- Las condiciones de trabajo.

- Los sueldos y salarios.

- Larelacién con los comparfieros y jefes.
- Lacultura de la empresa.

- Las normas que rigen el trabajo diario.
- Laseguridad en el entorno laboral.

- Laprivacidad.

4
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MODELO BIFACTORIAL DE HERZBERG

|_FUERTES SENTIMIENTOS (0 | |_FUERTES SENTIMIENTOS (+) |

NEUTRO
WOTIVACIONALES

POSICION ESTATUS
RELACIONES ADECUACION AL TRABAJO
POLITICA ADMINISTRATIVA POSIBILIDAD CRECIMIENTO
SUPERVISION RESPONSABILIDAD
SEGURIDAD DEL EMPLEO LOGRO
PAGO RECONOCIMIENTO

Figura 2. Modelo bifactorial de Herzberg.

Fuente: depsicologia.com

Por otro lado, se encuentran los factores motivadores que se centran en el contenido del
trabajo, en las tareas que se van a desarrollar, por lo que se consideran internos al mismo.

Como se ha sefialado con anterioridad, son la principal causa de satisfaccion laboral.
Herzberg enumera los siguientes factores, encuadrandolos en la tipologia de motivadores:

- El reconocimiento.

- Las responsabilidades.

- El crecimiento personal en el trabajo.
- El progreso y el logro.

- El trabajo.

Herzberg afirma que los factores asociados con la satisfaccion en el puesto de trabajo
estan separados y son diferentes de los que conllevan a la insatisfaccion. Pero la supresion
de dichos factores puede mejorar las condiciones laborales, pero no aseguran la

motivacion en el trabajo.

Por tanto, que los factores de higiene sean adecuados, no garantiza la satisfaccion laboral
de los trabajadores, ya que la unica forma de satisfacerlos es desarrollando elementos

motivadores que aumenten su propia satisfaccion en el puesto de trabajo.
c) Teoria de las necesidades aprendidas de McClelland

La teoria de las necesidades, dispone que muchas de las necesidades de los individuos se
aprenden o se adquieren en su interaccion con el medio, tanto a nivel social como cultural.
Por ello existiran personas con diferentes grados de necesidades en funcion de las

conductas que ha adquirido o aprendido de los entornos donde han vivido durante tiempo.

5
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Ademas, esta teoria define motivador a aquella necesidad o necesidades que van a

determinar la forma de comportarse de una persona.

Las personas pueden actuar en funcion de cuatro factores motivadores diferenciados:

Motivador de afiliacion. Es aquel que lleva a las personas a desarrollar relaciones
de cordialidad y satisfaccion con otras personas. La persona necesita ser parte de
un grupo, y asi sentir la estima de otros y tener su aprecio. A plazo largo este
factor crea un ambiente laboral agradable, que influye y esta relacionado con los
demas factores motivadores.

Motivador de logro. Es el impulso o fuerza que hace que las personas actlen en
buscar del mayor éxito en todo trabajo que desarrollen. El factor motivador de
logro, encontro que la diferencia se centraba en el deseo de ciertos individuos de
realizar mejor, que los que les rodean, sus actos o tareas. Estos individuos buscan
situaciones, en las que tengan la responsabilidad personal de proponer soluciones
a los problemas que existen, situaciones en las que pueden obtener una
retroalimentacién inmediata sobre su desempefio, con el fin de conocer si estan
mejorando o0 no y por altimo, situaciones en las que puedan establecer metas
desafiantes; no obstante a estos individuos les molesta tener exito por la suerte, es
decir prefieren tener el desafio de trabajar en un problema y asumir la
responsabilidad personal del éxito o fracaso. Ademas, estos individuos motivados
hacia el logro consiguen evitar las tareas no muy faciles o muy dificiles. Al superar
barreras o impedimentos para la consecucion de sus objetivos, necesitan o desean
sentir que el resultado de su desempefio, es decir su éxito o fracaso, depende de
Sus propias acciones.

Motivador de poder. Es el deseo de controlar a los demas y el entorno por parte
del individuo, adquiriendo la autoridad para modificar situaciones. EI poder que
se ejerce puede ser de dos tipos, personal o socializado, el poder personal se
desarrollara cuando se trate de influir o controlar a la persona, y el poder
socializado se desarrollard cuando se utilice el poder para conseguir el beneficio
de la empresa o de su equipo poder para beneficio de su equipo y de la empresa.
Motivador de la competencia. El deseo de la persona de obtener los mejores o
méaximo resultados en las tareas que desarrolla, y asi conseguir diferenciarse de

los demas trabajadores que ocupan su mismo puesto.
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Esta teoria tiene mucha utilidad en seleccion de personal y en promocion laboral, ya que
los distintos tipos de motivacion de los trabajadores van a determinar sus distintas

expectativas laborales
d) Teoria de Jerarquia de Alderfer

La teoria de Jerarquia, consiguio remodelar la jerarquia de necesidades de Maslow para
ajustarla con los resultados de la investigacién empirica. La Teoria ERC (Existencia,

Relaciones, Crecimiento) se le Ilama a su jerarquia de Maslow remodelada.
En la teoria de la Jerarquia se plantean tres grupos de necesidades primarias:

- Necesidades de existencia
- Necesidades de relaciones

- Necesidades de crecimiento

El grupo de las necesidades de existencia abarca las necesidades que tenemos los
individuos de satisfacer nuestros requerimientos basicos derivados de la existencia
material. En la teoria se incluye los niveles que Maslow considera necesidades

fisioldgicas y de seguridad.

El segundo grupo de necesidades, las necesidades de las relaciones comprenden las
necesidades que el individuo tiene de mantener relaciones interpersonales importantes.
Los deseos sociales y los deseos de status exigen la interaccidon con otras personas, para
poder satisfacerlos, y en este caso coinciden con el nivel de Maslow de las necesidades

sociales y el nivel de ego o de la estima.

El tercer grupo incluye las necesidades de crecimiento, que se encuadran en el deseo
intrinseco de desarrollo personal. Estas necesidades incluyen el nivel de estima y el nivel

de autorrealizacion de la piramide de Maslow.

La teoria de Jerarquia, sustituye las cinco necesidades que establece Maslow por tres

necesidades:

- Que al mismo tiempo puede estar en operacién mas de una necesidad.
- Que, si se reprime la satisfaccion de una necesidad de nivel superior, puede

incrementarse el deseo de satisfacer una necesidad de nivel inferior.
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La jerarquia de necesidades de Maslow se distribuye en la progresion rigida en distintos
niveles, en cambio, en la teoria ERC no se caracteriza por una jerarquia rigida o estatica
en la que una necesidad inferior deba quedar suficientemente satisfecha, para poder

intentar cubrir una necesidad del nivel superior.

La teoria ERC ademas abarca una dimensién de frustracion-regresion. En el modelo de
Maslow se planteaba que un individuo permaneceria en determinado nivel de una
necesidad hasta que esta necesidad quedara completamente satisfecha al contrario que en
la teoria ERC. En la teoria de Alderfer se expone que cuando en un nivel de necesidad de
orden superior es frustrado, se incrementa el deseo del individuo para poder satisfacer la

necesidad de un nivel inferior.

Por ejemplo, la imposibilidad de satisfacer una necesidad de interaccion social puede
aumentar el deseo de obtener mas rentas econémicas 0 mejores condiciones en el
desarrollo de su trabajo. Por lo que la frustracién puede llevar a la regresion a una

necesidad de un nivel inferior.

En comparacion de ambas teorias es posible concluir que, tanto la teoria ERC como la
teoria de Maslow, argumentan que las necesidades satisfechas de nivel inferior van a
inducir al individuo al deseo de satisfacer necesidades de nivel superior. Pero la teoria
ERC se amplia al considerar que las necesidades multiples pueden coexistir en los mismos
tiempos como motivadores y la frustracion que se produce al intentar satisfacer una

necesidad de nivel superior puede provocar la regresion a una necesidad de nivel inferior.

En definitiva, la teoria ERC ensalza el conocimiento que existe de las diferencias
individuales entre los individuos. Podemos sefialar que elementos como los antecedentes
familiares, la educacion y el ambiente cultural pueden modificar la importancia o el nivel
jerarquico que tiene un conjunto de necesidades para un individuo determinado. Los
hechos demuestran que individuos de diferentes culturas pueden clasificar de forma

distinta las categorias de necesidades.

Diversos estudios apoyan la teoria ERC, pero también hay muestras que en algunas
organizaciones esta teoria no resulta valida. Pero en general, la teoria ERC est4
representando una versién mas acertada de la jerarquia de necesidades de los individuos

que la que desarrolla el modelo original de Maslow.
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Relacion

Figura 3. Teoria ERC de C. Alderfer.

Fuente: Comportamiento humano en el trabajo (Davis & Newstrom, 2003)

1.1.2. Teorias de proceso

Las teorias de proceso tratan de analizar el proceso de motivacion que se desarrolla en el
puesto, este proceso de motivacion estudiado desde las expectativas del trabajador, la
finalidad que persigue y la justicia laboral. Destacan las teorias desarrolladas por los

siguientes autores:

a) Teoria de la expectativa de Vroom
b) Teoria de la finalidad de Locke

c) Teoria de la equidad o justicia laboral de Adams

a) Teoria de la expectativa de Vroom

La teoria de la expectativa de VVroom, considera que la motivacién de un trabajador en su
entorno laboral depende de los logros y objetivos que desea o pretende alcanzar en su
trabajo y de las probabilidades reales de poder conseguirlos. La teoria se centra en la
percepcion subjetiva que tiene el trabajador sobre la posibilidad de que su forma de
realizar su trabajo o desarrollar determinados comportamientos conlleve a la consecucion

de un determinado resultado.

La teoria de la expectativa, menciona que la gente se sentird motivada a realizar las cosas
a favor del cumplimiento de una meta si esta convencida del valor de ésta y si comprueba

que sus acciones contribuiran efectivamente a alcanzarla.

Pero se debe tener en cuenta, que el resultado final no solo dependerd del esfuerzo

realizado por el trabajador en la realizacion de sus tareas, ademas influyen variables
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externas al trabajador que no puede controlar. Por ello, los trabajadores se esfuerzan en

trabajar de determinada forma con la expectativa de conseguir y alcanzar resultados.

El esfuerzo que desarrolla un trabajador en la realizacion de su tarea se enfocara en tres

relaciones:

- Relacion esfuerzo-desempefio: la probabilidad que percibe el individuo de que
ejercer una cantidad determinada de esfuerzo llevara al desempefio.

- Relacion desempefio-recompensa: el grado hasta el cual el individuo cree que
desempefarse a un nivel determinado lo conducira al logro de un resultado
deseado.

- Relacion recompensas-metas personales: el grado hasta el cual las recompensas
organizacionales satisfacen las metas o necesidades personales de un individuo y

lo atractivas que le sean.

b) Teoria de la finalidad de Locke

L teoria de la finalidad, propone que el trabajador desarrolla en su puesto de trabajo es un
acto consciente y que su nivel de esfuerzo o ejecucion estard en funcion del nivel de
dificultad de las metas que se proponga alcanzar. Actualmente esta teoria se aplica en
departamentos de gestion de recursos humanos porque les permite poder concretar o
definir los objetivos que se corresponden a los trabajadores y convencerles para que los
acepten y desarrollen su trabajo para conseguirlos, para ello deberan adecuar dichos
objetivos a las caracteristicas particulares de cada individuo segin sus habilidades,

conocimientos y actitudes.
c) Teoria de la equidad o justicia laboral de Adams

La teoria de la equidad o justicia laboral fue propuesta en el afio 1963, complementa a las
teorias anteriores incluyendo la valoracion de las personas respecto a la relacion que
establecen entre el esfuerzo que invierten para conseguir los objetivos y las recompensas

que obtienen por sus logros.

Para poder realizar esta valoracion, el trabajador comparara la recompensa que obtiene
individualmente por la empresa (nivel interno) con las recompensas que obtengan sus
compafieros de trabajo dentro de la empresa o por trabajadores de su nivel que trabajen

en otras empresas de la competencia (nivel externo).
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La consecuencia de realizar estas comparaciones es que las personas adquieren
percepciones personales sobre la justicia e imparcialidad con que son tratados sus logros
en el entorno donde desarrollan su trabajo. En la motivacién laboral estas percepciones

tienen una gran importancia.

Cuando el individuo tenga la percepcidn de que su esfuerzo personal que aporta en la
empresa y los resultados que obtiene son iguales que los de sus compafieros, la persona

va a considerar que existe un equilibrio y se sentira motivado.

Por otra parte, si el individuo percibe que existe un desequilibro en su recompensa, se

pueden desarrollar dos situaciones distintas:

- Cuando sus resultados en la empresa son menores que su esfuerzo personal, le
producira una sensacion de inequidad pues se sentirad sub-retribuido. En este caso
la motivacion del individuo se vera disminuida y desarrollard conductas
compensatorias, que disminuiran sus esfuerzos o incrementara sus resultados por
cualquier otra via.

- Cuando sus resultados en la empresa son superiores al esfuerzo personal que
aporta, el individuo puede desarrollar un sentimiento de culpa e igualmente podra
asumir conductas para establecer la equidad, incrementando sus aportaciones a la

empresa o disminuyendo sus resultados.

Ademas de alterar los esfuerzos y/o los resultados propios, los individuos pueden
desarrollan otras conductas para restituir la equidad: pueden modificar los esfuerzos del
referente, modificar los resultados del referente, cambiar el referente o cambiar la

situacion.
d) Otras teorias

Dentro del ambito de la motivacion laboral existen una gran diversidad de teorias, ademas
de las que se desarrollaron brevemente. Las cuales, para objeto de este estudio, solamente
se hace necesario enunciarlas y no un mayor desarrollo, ya que el enfoque del trabajo se

centra en la teoria de motivacién en el servicio pablico.
1.1.3. La motivacion

La palabra motivacién deriva de latin “motivus” 0 “motus”, que significa “causa del

movimiento”. Segun la Real Academia Esparfiola, la palabra motivacién en su primera
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acepcion significa “accion y efecto de motivar”, en la tercera acepcion indica: “conjunto

de factores internos o externos que determinan en parte las acciones de una persona”.

Ademas, se puede sefialar que es una caracteristica de la psicologia humana que
contribuye al grado de compromiso de la persona; es un proceso que ocasiona, activa,
orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los individuos hacia la realizacion de

objetivos esperados.

A pesar que los patrones de comportamiento varian (necesidades de individuo, valores
sociales y capacidad individual), el proceso es el mismo para todas las personas: el
comportamiento es causado (causa interna o externa, producto de la herencia y/o del
medio ambiente); el comportamiento es motivado, ya sea por impulsos, deseos,
necesidades o tendencias, y el comportamiento estd orientado, siempre hacia algin

objetivo.

Por esto, en el &mbito laboral es importante conocer las causas que estimulan la accion
humana, ya que, mediante el manejo de la motivacién, entre otros aspectos, los
administradores pueden operar estos elementos a fin de que su organizacion funcione

adecuadamente y los miembros se sientan mas satisfechos.

Para Ramirez (2012), la motivacion esta constituida por todos los factores capaces de
provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo. La motivacion también es
considerada como el impulso que conduce a una persona a elegir y realizar una accion
entre aquellas alternativas que se presentan en una determinada situacion. En efecto, la
motivacion esta relacionada con el impulso, porque éste provee eficacia al esfuerzo
colectivo orientado a conseguir los objetivos de la empresa, y empuja al individuo a la
busqueda continua de mejores situaciones a fin de realizarse profesional y personalmente,
integrandolo asi en la comunidad donde su accion cobra significado. La motivacion es
resultado de la interaccion del individuo con la situacion. De manera que, al analizar el
concepto de motivacion, se tiene que tener en cuenta que su nivel varia, tanto entre

individuos como dentro de los mismos individuos en momentos diferentes.

Stoner et al. (2003), define la motivaciéon como “Una caracteristica de la psicologia
humana, incluye los factores que ocasionan, canalizan y sostienen la conducta humana.
Lo que hace que las personas funcionen”. Desde mi parecer en esta definicion el autor

nos da a entender que la motivacion viene siendo como un motor si lo comparamos con
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un automavil, es decir, que si las personas se encuentran motivadas estas funcionan como
el automavil, en caso contrario habria que empujarlas, pero cuanta energia no se gastaria

durante todo este proceso.”

Robbins & Judge (2009), “La motivacion es el deseo de hacer mucho esfuerzo por
alcanzar las metas de la organizacion, condicionado por la necesidad de satisfacer alguna
necesidad individual. Si bien la motivacion general se refiere al esfuerzo por conseguir
cualquier meta, nos concentramos en metas organizacionales a fin de reflejar nuestro
interés primordial por el comportamiento conexo con la motivacion y el sistema de

valores que rige la organizacion.”

Chiavenato (2000), “Para que una persona esté motivada debe existir una interaccion
entre el individuo y la situacion que esté viviendo en ese momento, el resultado arrojado
por esta interaccion es lo que va a permitir que el individuo este o no motivado. Para mi
esta interaccion lo que originaria es la construccion de su propio significado sobre la
motivacion se relaciona con la conducta humana se basa en el comportamiento, es
originado por factores internos y externos. Los deseos, necesidades o impulsos son los

motivos del comportamiento se dirige hacia un objetivo.

Segun la Optica desde que se mire algunas conductas es totalmente aprendida; las cuales
son moldeadas por la sociedad y por la personalidad. Se nace con un leve instintivo, con
un organismo; pero es la cultura la que moldea el comportamiento y origina las
necesidades. La moral, las leyes, los habitos, la religion y la ideologia también influyen
sobre la conducta humana. En cualquiera de los casos, estas influencias sociales externas
gue se conjugan con las capacidades internas del individuo permitiendo en algunos casos

la integracion de la personalidad del mismo™.

Fischman (2009), indica que la motivacion también es el impulso que conduce a una
persona a elegir y realizar una accién que se presentan en una determinada situacion,
orientado a conseguir los objetivos de la empresa que hace mencién que el empleado hay

que impulsarlo a buscar nuevos objetivos para su desarrollo profesional.
1.1.4. Tipos de motivacion

Los individuos buscan algo mas en sus trabajos que las compensaciones extrinsecas,
valorando factores como un ambiente de trabajo en el que puedan poner en practica sus

capacidades colaborar con gente interesante poder trabajar en una atmosfera de respeto
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mutuo la posibilidad de realizarse en el trabajo el ocio, poder y prestigio menor ritmo de
trabajo o que la organizacién tenga unos principios similares a los suyos, la motivacién
intrinseca, asi considerada, no es controlable, es que los individuos comprometidos mas
por la parte emocional, e interna de cada individuo, las motivaciones que tienen este tipo
de personas para compartir conocimiento estaran relacionadas con sus propios procesos

de aprendizaje individual.

La motivacion intrinseca y extrinseca como facilitadores de la transmision del
conocimiento por factores tales como el crecimiento personal, la autonomia operativa o

el éxito en la tarea y no tanto por recompensas financieras.
a) Motivacion intrinseca

Los individuos no solamente deben experimentar autoconfianza o competencia percibida,
sino que deben sentir que son ellos quienes deciden su comportamiento para que la
motivacion intrinseca se mantenga o, incluso, mejore y ejerza la transmision de
conocimiento, mejorando la predisposicién del individuo a poner en comun su
conocimiento con otros miembros de la organizacién, facilitando asi los procesos de
aprendizaje, aspecto que resulta vital en un momento en el que la habilidad para aprender
mas rapido que los competidores puede ser la Unica ventaja sostenible.

La motivacion intrinseca favorece el desarrollo de grupos informales al margen de las
estructuras formales, lo cual permite la rapida resolucion de problemas, la transferencia
de las mejores préacticas y el desarrollo de habilidades profesionales al compartir
experiencias y conocimiento tacito. Un beneficio de la motivacién intrinseca es que
incrementa el compromiso de los trabajadores con la organizacién, ya que ayuda a que
éstos tengan interés en mejorar para poder apoyar a su organizacion, favoreciéndose el

desarrollo de capacidades para “aprender a aprender.

Los individuos se sientan seguros en sus puestos de trabajo y estén dispuestos a analizar
las causas de los problemas existentes, recabar el conocimiento necesario y proponer
soluciones de mejora. Fischman & Matos (2014), Los motivadores intrinsecos, son
aquellos impulsos que nos llevan a realizar una accién por la accion misma, por lo que

aprendemos de ella o por el placer de hacerla, aun sin recibir una recompensa.

Los seis motivadores intrinsecos son: autonomia, competencia, novedad, aprendizaje,

relacion y pertenencia, y trascendencia.
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- Autonomia. Una persona estd mas motivada cuando puede elegir la actividad que
hace y cuando puede elegir como la hace; asi se siente activo, libre y duefio de su
destino.

- Novedad. La posibilidad de crear cosas nuevas es una gran motivacion que puede
hacer la diferencia entre el trabajo rutinario y el trabajo creativo.

- Aprendizaje. Las personas se motivan mas cuando sienten que van a aprender algo
nuevo que les interesa: un idioma, una especialidad, un oficio, una habilidad. El
gran reto de padres y escuela es ensefiar a amar el conocimiento porque si.

- Competencia: La palabra competencia ha sido proscrita como algo negativo,
cuando bien usada resulta una poderosa fuerza de motivacion. La sana
competencia hace que alguien admire las virtudes de otro y busque superarlo,
ofreciendo lo mejor que puede dar.

- La relacion: Poder relacionarse con otros es un gran motivador, pues el ser
humano es social y necesita amar y sentirse amado. “Ningtn logro en la vida tiene
sentido si no se tiene con quién compartirlo”, dice el autor.

- Trascendencia: Responde a la necesidad de los humanos de dejar un legado.
Quienes sienten que lo que hace les da un propoésito de vida estardn mas

motivados.

b) Motivacion extrinseca

La motivacion extrinseca se considera como el conjunto de recompensas monetarias, bien
directas, pago de salarios, incentivos, complementos por méritos o indirectas, tiempo no
trabajado, programas de proteccion, pagos en especie, formacion que, a cambio de su
trabajo, recibe un individuo. Esta motivacion es necesaria para lograr que los trabajadores
lleven a cabo tareas que son valiosas para la organizacion extrinsecamente motivada,
cuando son capaces de satisfacer sus necesidades de forma indirecta, especialmente, por
medio de las compensaciones monetarias. Es bastante probable que un mayor énfasis en
las recompensas monetarias comience a atraer individuos que valoren en mayor medida

la riqueza material.

Fischman & Matos (2014), indica que la motivacion extrinseca es cuando la persona
realiza una accion como medio para conseguir un fin. Algunos motivadores de este tipo

son: reconocimiento, premios, incentivos, bonos, trofeos, diplomas, evaluaciones,
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recompensas, notas, fechas limite y castigos. Sin embargo, son riesgosos porque no se

encuentra placer en el camino, sino en la recompensa.

- Estar activamente desmotivado significa que no solo no estdn motivadas, sino que
esparcen su descontento y negatividad en su entorno.
- El que no existan los sucesos desmotivadores, tampoco quiere decir que su

presencia sea un motivador.

1.1.5. La motivacion en la administracién publica

En la teoria de la administracion publica la palabra “motivador” hace referencia a un
significado mas amplio, se entiende como la persona o la situacién que la “motiva” o
“causan” una actitud, situacion o respuesta. No obstante la teoria de la administracion
moderna define como: “el sefialamiento o énfasis que se descubre en una persona hacia
un determinado medio de satisfacer una necesidad, creando o aumentando con ello el
impulso necesario para que ponga en obra ese medio 0 esa accion, o bien para que deje
de hacerlo” (Reyes, 1992, p. 406).

Segun Reyes (1992), para que exista la motivacion debe existir alguna necesidad de
cualquier grado; la cual puede ser absoluta, relativa de placer o de lujo, “siempre que se
esté motivado por algo se considera que ese algo es necesario o conveniente”. Asi los

motivos se pueden agruparse en distintas categorias:

1. En primer lugar, se hacen referencia a los motivos racionales y emocionales; el
primero se basa en la razon y la segunda se basa en el sentimiento.

2. Los motivos pueden ser egocentricos o altruista; el primero se refiere que
hacemos en nuestro favor — ego (yo), en tanto el segundo se refiere a quienes
motivan en favor de otras personas — alter (el otro).

3. Los motivos pueden ser de atraccion o rechazo, segun muevan a hacer algo en
favor de los demés o a dejar de hacer algo que se esta realizando o que podria

hacerse.

Un motivo es algo que constituye un valor para alguien. La motivacion, pues, esta
constituida por el conjunto de valores que hacen que un sujeto «se ponga en marcha» para

su consecucion. La motivacién hace que salgamos de la indiferencia para intentar
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conseguir el objetivo previsto. Entre motivo y valor no hay diferencia: motiva lo que vale

para cada sujeto. (Carrasco, 2004, p. 115)

Para Valdés (2016), un proceso de motivacion tipico seria algo “lineal”, de causa-

consecuencia, y se encuentra en los siguientes elementos:

i) Indiferencia: estado «regular» del sujeto que ain no ha encontrado motivo alguno
para entrar en accion.

ii) Motivo: ese algo que moviliza al sujeto, se identifica como un «valor».

iii) Objetivo: lo que el sujeto desea conseguir una vez que se ha puesto en marcha.

iv) Satisfaccion: estado del sujeto una vez alcanzado el objetivo.

. 3. sujeto que ha 4. Sujeto que
1. Sujeto ih?ﬂéii?aqgﬁ puesto en alcanza un
indiferente motivo marcha objetivo
(objetivo) (satisfaccidn)

Figura 4. Concepto de motivacion: el proceso basico.
Fuente: Valdés (2016).

Para Ardila (2005) (citado en Valdés, 2016), la motivacion es concebida como una
variable intermedia (del comportamiento), es decir que no se observa la motivacion en si,
sino que se observa el comportamiento motivado y de él se infiere la existencia de la
motivacion. La Figura 2, muestra el esquema de la motivacién como variable intermedia,
no se observa el eslabon intermediario, sino que se infiere por las condiciones
antecedentes y el comportamiento consecuente. EI comportamiento consecuente se

observa, las condiciones antecedentes se manipulan y la variable intermedia se infiere.

Condiciones antecedentes Comportamiento consecuente

Iniciacion del comportamiento
Consistencia del comportamiento
Adquisicion selectiva de respuestas
Activacion electiva de respuestas
previamente adquiridas

[
|

: e Privacion
e Incentivo
le Estimulacion Nociva | —~——~—~—~—————-
|

|

Estimulacién Nociva |

Figura 5. Motivacion como una variable intermedia del comportamiento.
Fuente: Valdés (2016).
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1.1.6. Motivacion en el Servicio Publico (MSP)

La motivacion en el servicio puablico (MSP) en la literatura internacional es uno de los
conceptos de la Administracién Publica. Su origen tiene en la busqueda de alternativas a
las teorias de eleccion de la motivacion. Desde la perspectiva econdmica, este parte de la
racionalidad econdmica; la idea detras es que los servidores publicos buscan maximizar
su propio interés (Xavier et al, 2016). Los primeros teoricos de la MSP empezaron con
la idea de que las personas optan en su vida profesional por el servicio publico, porque

desean contribuir al bienestar de la sociedad.

En este contexto se tiene los primeros estudios de Perry & Wise (1990), tras la critica de
la Administracion Publica y de reformas en la gestion de la gestion de la aprobacion de
“Civil Service Reform Act”, y de la retribucion de la variable del rendimiento en el

gobierno federal norteamericano.

La definicion de MSP, segun Perry y Wise (1990), es la “predisposicion de un individuo
a reaccionar a motivos vinculados principalmente o Unicamente con instituciones y
organizaciones publicas”. Esta predisposicion permitiria identificar a aquellas personas
con un mayor compromiso civico, compasion y capacidad de sacrificio (Xavier et al,
2016). Por otro lado, Wise (2000) afirma que, la MSP no solo se encuentra en el sector
publico, sino también en el sector privado y sector terciario que trabajan siempre en

cuando en el sector publico.

Sin embargo, la MSP tiene su revolucion de la administracion pablica con el estudio de
(Wise, 2000), que indica que el sector publico se encuentra en constante mejora y
busqueda de la productividad, con orientacién al servicio. Cabe destacar que, durante
muchos afios la institucion pablica ha sido visto como una institucion ineficiente, de ahi
es que nace esta teoria. Para Perry & Wise (1990), permiten iniciar la MPS en el ambito
de desarrollo; en este contexto es entendido como “orientacion de los servidores a

adelantar su desempefio con el propdsito de hacery generar el bien”.

Cabrera (2014), menciona que la nueva teoria de la Motivacion en el Servicio Pablico
(MSP), esta basado en los estudios de estrategias de la administracion publica para

mejorar la identidad institucional y la sostenibilidad financiera.
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1.1.7. Dimensiones de la Motivacion en el Servicio Publico (MSP)

Las dimensiones mas utilizadas en la teoria de la Motivacion en el Servicio Publico

(MSP) son las de Perry (1996) y (Kim et al, 2013), y estos relacionados entre si.

Tabla 1

Motivacion en el Servicio Publico segun Perry (1996)

Dimension Definicion

La politica es una palabra sucia.

El “toma y daca” de la negociacion de la formulacion de las politicas
publicas no me atrae.

I. Atraccion por
la elaboracion

de politicas . . - . e
P No me interesan ni los politicos ni la politica.
Se me hace dificil interesarme por lo que pasa en mi comunidad.
. Contribuyo desinteresadamente a mi comunidad. El servicio pablico
II. Compromiso . . .
. con sentido es muy importante para mi.
con el interés . . . - .
piblico Prefiero ver a los funcionarios pablicos hacer que es mejor para la

comunidad incluso si dafia mis intereses. Considero el servicio publico
como mi deber civico.

Raramente me conmueve ser testigo de las necesidades de los
socialmente menos favorecidos. La mayoria de los programas sociales
son demasiado importantes como para prescindir de ellos.

Es dificil para mi contener mis sentimientos cuando veo a personas en
una situacion de desesperanza.

I11.Compasion Para mi, el patriotismo incluye velar por el bienestar de los demas.
Raramente me preocupa el bienestar de la gente a la que conozco
personalmente. A menudo los acontecimientos diarios me recuerdan lo
dependientes que somos de uno a otros.

Tengo poca compasion por las personas necesitadas que no estan
dispuestas a dar el primer paso para ayudarse a si mismas.

Promover cambios en la sociedad significa mas para mi que los logros
personales.

Creo en anteponer el deber por encima de uno mismo.

Que me vaya bien econémicamente es, sin duda, mas importante que
hacer buenas obras.

IV.  Sacrificio Gran parte de las cosas que hago son por una causa mas grande que yo

personal mismo. Dar servicio a los ciudadanos me haria sentir bien incluso si
no me pagaran por ello.
La gente deberia devolver a la sociedad mas de lo que obtienen de ella.
Soy una de esas raras personas que correrian el riesgo de una pérdida
personal para ayudar a otra persona.
Estoy dispuesto a hacer enormes sacrificios por el bien de la sociedad.
Fuente: Perry (1996)
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a) Motivacion en el Servicio Publico segun Perry

La principal fuente en la medicion de la motivacion en el servicio publico fue el trabajo
de (Perry, 1996), la tipologia de la motivacion, se agrupan en 4 dimensiones y 24 item,

estos son (Ver Tabla 1):

i) Dimension 1. Atraccion por la elaboracion de politicas
i) Dimensién 2. Compromiso con el interés publico
iii) Dimensién 3. Compasion

iv) Dimensién 4. Sacrificio personal

La primera dimension hace referencia a la atraccién por la elaboracion de politicas
publicas; que consiste preguntar en tres items: como el entendimiento de la palabra
politica, la negociacion de la formulacion de politicas publicas, y el interés por los
politicos y la politica. La segunda hace referencia al compromiso con el interés publico
que esté definida con el interés y contribucion en la comunidad (sociedad), entendimiento

de la importancia del servicio publico, entre otros.

La tercera tiene que ver con la compasion; los que se encuentran con los sentimientos,
patriotismo, interés por programas sociales, compasion de personas necesitadas entre
otras. Finalmente, el sacrificio personal significa logros de sociedad mas que los logros

personales, el deber por encima de uno mismo, sacrificios por el bien de la sociedad.
b) Motivacion en el Servicio Publico segiin Kim et al, (2013)

La dimension propuesta por Kim et al. (2013) también se agrupan 4 dimensiones, con la
diferencia de que en la segunda dimension hace referencia al compromiso con los valores
publicos (Ver Tabla 2).
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Tabla 2

Motivacion en el Servicio Publico segin Kim et al. (2013)

Dimension Definicion

Admiro a la gente que promueve o se implica en actividades para

ayudar a su comunidad.
I. Atraccion al servicio  Es importante contribuir al desarrollo de actividades que abordan
publico problemas sociales.
El servicio publico con sentido es muy importante para mi.
Considero importante contribuir al bien comdn.
Creo que es muy importante que todos los ciudadanos tengan las
mismas oportunidades.
Considero importante que los ciudadanos puedan confiar en la
provision continua de servicios publicos.
Es fundamental tener en cuenta los intereses de las generaciones
futuras cuando se toman decisiones sobre politicas publicas.
Actuar éticamente es esencial para los servidores publicos.
Me preocupan las dificultades por las que pasan los mas
desfavorecidos. Siento empatia por las personas que tienen
I11. Compasion dificultades.
Me enoja ver que hay personas que son tratadas de forma injusta.
Es muy importante tener en cuenta el bienestar de los demas.
Estoy dispuesto a hacer sacrificios por el bien de la sociedad.
Aceptaria alguna pérdida a nivel personal para ayudar a la sociedad.
Estaria de acuerdo con un buen plan para mejorar la vida de aquellas
personas mas vulnerables, incluso si me tuviera que costar dinero.
Fuente: Kim et al. (2013)

I1. Compromiso con los
valores publicos

IV. Sacrificio personal

1.1.8. Relacidn entre la motivacion en el servicio puablico y el compromiso en

la organizacion o institucion

La literatura de la administracion en la gestion publica y privada ha demostrado que uno
de los efectos de la motivacion en el servicio pablico tiene que ver con el compromiso en
la organizacion o institucion, esto se fundamenta principalmente en normativas,

racionales y afectivas.

De hecho, el compromiso en la organizacion o en la institucion esté establecido, incluso,
por encima de los beneficios econémicos (Taylor & Small, 2002). Este autor encuentra
fuerte correlacion entre la MSP y compromiso organizacional, también existe alta
relacién entre ambas variables, tomando la importancia la dimension afectiva. Por otro
lado, Xavier et al. (2016) encontraron que el compromiso “expresa el deseo del empleado

de continuar trabajando en la misma organizacion en el futuro”.

21

repositorio.unap.edu.pe
{0 OIVI( (dl" adecuadd ! > eSla (e
I



UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

Por otro lado, Taylor & Small (2002) encontré que la MSP no generaba, de forma directa,
un mayor compromiso organizativo, pero que este aumento del compromiso si se
producia en aquellos casos en que los empleados sentian que su trabajo les ofrecia
oportunidades para realizar las tareas que, en Gltimo término, satisfacian su MSP. Este
estudio vendria, por tanto, a justificar la relacién mediadora del ajuste persona-trabajo
entre la MSP y el compromiso. (p. 26).

Segun Xavier et al.(2016) los mecanismos de transmision a través de relacion mediadora

entre la MSP y el compromiso organizativo es el ajuste de persona — trabajo.

a)

MSP

w

Compromise organizativo

Ajuste persona-trabajo
(tarcas)

l Compromiso orpanizativo
MSP

v

Figura 6. Mecanismos de transmision de la MSP en el compromiso organizativo
Fuente: Xavier et al. (2016)

1.1.9. Relacidn entre la motivacion en el servicio publico y la satisfaccion en el

trabajo

La evidencia empirica demuestra que la motivacion en el servicio publico es positiva en
la satisfaccion en el trabajo, mediante los mecanismos de ajuste persona-organizacion

(valores) y ajuste persona-trabajo (tareas), como se muestra en la figura 4.

En este contexto, Marin & Placencia (2017) encuentran que la motivacion y la
satisfaccion laboral son claves para la Gestion de Recursos Humanos en un enfoque de
calidad total. Por otro lado Medina et al. (2008), indican que el personal constituye un
capital humano fundamental para la organizacion, por lo que es de suma importancia que
estos perciban que su trabajo en la institucion les represente para ellos expectativas de
generacion de valor, es decir, estar satisfechos, sentir motivacion y falta de insatisfaccion.
(p. 1222).
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a)
MSP > Satisfaccién en <l trabajo
b) Ajuste persona-
organizacion (valores}
MSP # > Satisfaceion en el tabﬁjn
Ajuste persona-trabajo
(tareas)

Figura 7. Mecanismos de transmision de la MSP en la satisfaccion en el trabajo
Fuente: Xavier et al. (2016)

1.1.10. Relacién entre la motivacion en el servicio publico y el rendimiento
individual

Finalmente, la MSP tiene efecto positivo en el rendimiento individual/organizativo del
trabajo a través de los mecanismos de transmision de valores, practicas, compromiso

organizativo y satisfaccion del trabajo (Xavier et al, 2016). Los mecanismos son en

cadena.
a)
MSP > Rendimiento individual /
ofgamzative
b)
Ajuste persona Ajuste persona-trabajo
organzaciin (valores) {en la préctica)
MSP l l > Rendimiento mdividual /
OrgaAmzZativo
\ Compromiso
organizativo /
Satisfaceidn en el /
trabajo

Figura 8. Mecanismos de transmision de la MSP en el rendimiento individual
/organizativo
Fuente: Xavier et al. (2016)
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Los estudios respecto al tema son diversos generalmente el rendimiento del trabajador es
aproximado a través de la productividad del trabajo. En términos econémicos la
productividad “es la cantidad de trabajo util que un individuo puede sacar adelante en una
unidad de tiempo”, esto significa que el trabajador es eficiente. Por su parte, Tito & Acufia
(2015) indica que el rendimiento laboral es una proporcion entre el resultado obtenido y

los medios que se utilizaron. En conclusién, una motivacién induce ser mas productivos.
1.2. Antecedentes
1.2.1. Antecedentes internacionales

Bellé (2012), analiza la relacion entre la MSP y el desempefio laboral, mediante métodos
experimentales con una muestra de enfermeras en un hospital publico en Italia para
investigar la interaccion entre el desempefio laboral, la MSP y dos condiciones: el primer
estuvo al contacto del grupo beneficiario; y el segundo, control o autoevaluacion. Los
resultados muestran que ambos tratamientos tuvieron efectos positivos en la persistencia,
en rendimiento, la productividad y la vigilancia de los participantes. La MSP fortalecid

las lineas bases en el hospital, con efectos positivos en el desempleo del trabajo.

Alvarez (2016), establece la relacion entre la MSP de carrera y su incidencia en el
desempefio organizacional en un sector de la administracion publica colombiana. Para
ello, mide la importancia relativa de los factores de motivacion. La metodologia de
estudio es descriptiva y correlacional que se basa en el cuestionario 61 cargos de
funcionarios publicos de carrera administrativa midiendo la importancia relativa en la
escala de Likert de (1) al (6). Los resultados muestran que, los empleados profesionales
de carrera no estan adecuadamente motivados de acuerdo con la teoria de la motivacion
en el servicio publico MSP; ya que muestra baja importancia en el orden relativo a pesar

de existir una relacion positiva.

Sanabria (2016), analiza los determinantes de la decision individual de sector de empleo
con un interés particular en contexto del concepto de motivacién al servicio publico
(MSP). A través de una aproximacion cuantitativa, el autor usa un logit multinomial para
entender las decisiones de los individuos a tomar puestos de trabajo en uno de cuatro
sectores: gobierno, entidades sin animo de lucro, sector privado y universidades en
Colombia. El andlisis se basa en datos de una muestra de participantes en el programa de

becas crédito para estudios en el exterior, “Colfuturo”, para el periodo 2002 - 2007. Los
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resultados indican que existen diferencias importantes en cuanto a los determinantes de
la eleccion del sector de empleo a través de los cuatro sectores y que la motivacion al

servicio publico juega un rol importante en esos procesos de rendimiento individual.

Ballart y Riba (2016), analiza la relacion entre motivacion para el servicio publico (MSP)
y dos de las principales actitudes, compromiso organizacional y satisfaccion en el trabajo
para los altos funcionarios espafioles. La investigacion se fundamenta en una encuesta a
una muestra de altos funcionarios de la Administracion General del Estado. Para medir la
Motivacion en el Servicio Publico (MSP) se utilizaron 10 de los items que incluye la
encuesta y que permiten fundamentar la medicion sobre la base del modelo de (Perry y
Wise, 1990). Los resultados muestran que la MSP esta positivamente relacionada con una
de las dos actitudes que se han relacionado con el rendimiento: el compromiso con la

organizacion.

Breaugh y Alfes (2018), estudia la relacion entre la motivacion y el desempefio en el
trabajo en Suiza, comparando y desarrollando dos teorias relacionadas a la motivacion:
Motivacion en el Servicio Publico (MSP) y la teoria de autodeterminacion (SDT por sus
siglas en ingles). Los resultados muestran que tanto el MSP y SDT muestran
diferenciacion conceptual; este ultimo tiene mas relacion con la satisfaccion laboral. Sin
embargo, el analisis de moderacion sugiere que los empleados con altos niveles de MSP
tienen una satisfaccion laboral més estable en comparacion con sus contrapartes de bajo
MSP.

Pruneda (2014), establece los determinantes de la motivacion de los trabajadores, en el
contexto de crisis econdmica del 2008 en Espafia. La metodologia de estudio es el modelo
logit ordenado que se basa a estimar los efectos marginales sobre los niveles de
motivacion de la poblacion ocupada acerca de diversos factores sociodemograficos y
laborales, a partir de la base de datos de la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo.
Los resultados obtenidos muestran, por un lado, que el nivel global medio de motivacién
no ha experimentado cambios en los ultimos. Por otro lado, muestran que, a los
determinantes de la motivacion estd en funcion a cambios del nivel de estudios, de la
categoria profesional o entre asalariados y autonomos. Asimismo, destacan la tesis el

papel clave del salario como elemento motivador.
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Para Taylor (1971), se le conoce como el padre de la administracién quien creo las bases
de la administracion cientifica y se enfoca en método y herramientas del trabajo para una
mayor eficacia en la empresa. También Fayol (1980) desarrolla una serie de ideas en el
contexto administrativo, enfocadas a aumentar la eficiencia de la empresa enfocandose

mas en la estructura general de la organizacion.

Como expresa Calderon (2016), en su trabajo de investigacion, donde indica que del total
de colaboradores evaluados del &rea administrativa de la Municipalidad de
Huehuetenango, mediante el test de satisfaccion laboral, revelaron que se encuentran
satisfechos con su trabajo, puesto que; un 40% demostré estar totalmente satisfechos con
su trabajo y un 60% manifesto estar satisfechos con su empleo, ningun evaluado demostré
insatisfaccion laboral. Recomendd conservar en la institucion los factores que favorecen
a que los colaboradores se sientan satisfechos con su empleo, siendo ellos la identificacion

con la empresa y el desarrollo laboral, a través de constante capacitacion.
1.2.2. Antecedentes nacionales

La evidencia empirica nacional con respecto al trabajo sobre la motivacion en contexto
de la teoria de motivacion en el servicio publico (MSP) es escasa. Los estudios son
correlacionales y del nivel exploratorio entre los principales estudios se tiene el de
Shemueli et al. (2013), quienes analiza los valores organizacionales en el sector publico
peruano clasificados y jerarquizados en tres ejes: el ético, el econdmico y el emocional,
en total 62 valores. La metodologia es de caracter exploratorio. Para ello, utilizd una
muestra de 338 servidores publicos que ocupaban puestos de nivel medio-alto. Los
principales resultados revelan que, de los 62 valores presentados, 42 han sido clasificados
en los tres ejes mencionados. Las conclusiones y recomendaciones resaltan la importancia
de continuar estudiando el tema de los valores en el sector pablico a fin de comprender

sus posibles consecuencias practicas en la gestion de personas.

Rosales (2017), tiene como objetivo determinar la relacidn que existe entre la motivacién
y clima laboral del personal de enfermeria de un hospital publico de Lima — 2016. La
metodologia de estudio consistio en la entrevista de 86 enfermeras del hospital publico,
basada en la técnica Likert. Los resultados de la correlacion muestran que existe una
relacion positiva entre la motivaciéon y el compromiso organizacional del personal de
enfermeria del servicio de emergencia de un hospital pablico de Lima, con asociatividad

de 87% y nivel se significancia del 5%, segun p-valor.

26

repositorio.unap.edu.pe
I



UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

Leon (2017), estudia la relacion entre la motivacion entre el desempefio laboral de los
trabajadores en la Municipalidad Distrital de Cajay - Huari, en el afio 2017. Para ello,
utiliza una muestra 44 trabajadores, profesionales, técnicos y auxiliares, aplicando el
instrumento de medicion de actitudes en la escala de Likert. Para la fiabilidad de los
instrumentos utiliza el coeficiente de correlacién de Pearson. Los resultados que llega es
que, existe relacion positiva, con coeficiente de correlacidn de 79.5% vy es significativo,
demostrando asi que una mayor motivacion llevaria a mejor desempefio en los

trabajadores de la municipalidad.

Bustamante (2013), refiere que la satisfaccion laboral en la empresa GB SAC, alcanza
niveles medios y como consecuencia es susceptible a mejorar. Por tanto, la primera
implicancia empresarial que se deriva de dicho resultado es la necesidad de implantar
politicas gerenciales encaminadas a obtener una mayor satisfaccion del personal y que

conlleve a la empresa a ser mas competitiva.

De acuerdo con Duarte et al. (2014), investigaron un estudio sobre el nivel de satisfaccion
y los factores que intervienen en la misma, para los empleados de la Empresa ADARA,
S.A donde se destaca que el nivel de satisfaccion de los empleados de la empresa es del
89% vy el factor considerado como el mas importante para los empleados a la hora de
medir la satisfaccion es el disfrutar su trabajo, representando el 46.25%. No obstante, se

recomienda a la empresa no descuidar este aspecto tan importante.

De acuerdo con Cruz (2016), en un trabajo de investigacion sobre el porcentaje de
satisfaccion de los medicos del Hospital Essalud Suarez-Angamos 11, los resultados son
similares a los encontrados a nivel nacional y también dentro del promedio de algunos
estudios en México, la India, Brasil, Alemania y Japon. Sin embargo, tienen mejores
niveles de satisfaccion que los reportados en el Hospital Dos de Mayo, y el centro de

salud conde de la vega baja en Lima pertenecientes al MINSA.
1.2.3. Antecedentes en la region Puno

Charaja y Mamani (2013), tienen como propoésito describir la actitud que tienen los
trabajadores de la Direccion Regional de Comercio Exterior y Turismo de Puno sobre la
satisfaccion laboral y motivacion tanto en los aspectos intrinsecos como extrinsecos. Para
ello, trabaja con una muestra de 26 trabajadores de la entidad, aplicando cuestionario en

escala valorativa de Likert. Los resultados muestran que los trabajadores de la
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DIRCETUR Puno, tienen una actitud regular; es decir, indican estar ni satisfechos, ni
insatisfechos, destacando los indicadores: reconocimiento, seguridad, supervision y
relaciones interpersonales; e indican que a veces se sienten motivados en cuanto a las

necesidades fisiologicas y de estima.

Callata y Fuentes (2018), tienen como objetivo determinar la relacion entre motivacion
laboral y desempefio laboral en 77 docentes de la Facultad de Educacion de la UNA Puno.
Para medir la motivacion laboral se basdé en un cuestionario de 30 items al que se
determind la consistencia interna mediante el coeficiente de correlacion de Pearson como
instrumento total y de cada uno de los items con un indice de confiabilidad equivalente a
0.82. La motivacion laboral fue aproximado a traves de factores de higiene, de los cuales
el 59.1% de docentes manifiestan alta satisfaccion. Asimismo, mediante el
reconocimiento, crecimiento y satisfaccion laboral que, evidencia que el 79.5% de
docentes muestran alta motivacion. En el desempefio docente global un 77.3% se
encontrd en la categoria bueno. Se concluye afirmando correlacion baja con tendencia

positiva entre las variables.

Zapana y Cutisaca (2015), tienen como objetivo determinar la influencia del clima
organizacion en el desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de
Transportes Comunicaciones Vivienda y Construccién — Puno. Para ello, utiliza la
metodologia cuantitativa de tipo de investigacion explicativo, cuyo disefio de
investigacion tuvo un enfoque correlacional. La muestra estudio fue de 140 trabadores, a
los cuales se les interrogd con 33 preguntas o items con el objeto de obtener datos sobre
las variables. los resultados muestran que, a través de la prueba del coeficiente de Pearson
y prueba estadistica de la chi-cuadrada (Pearson=40.23%), existe una influencia

significativa del clima organizacional en el desemperio laboral de los trabajadores.

Maldonado (2012), tiene por objetivo determinar el grado de motivacion y satisfaccion
laboral existente entre los diferentes niveles jerarquicos y docente pertenecientes a la
I.E.S. Independencia Nacional de la ciudad de Puno, a fin de encontrar mecanismos que
nos ayuden a mejorar el rendimiento profesional de estos en cada una de sus labores. Los
resultados obtenidos muestran que existe relacion significativa entre la motivacion
ejercida por el director y el desempefio profesional de los docentes de la Institucion
Educativa, a nivel de significancia del 5%, segun p-valor.
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Obando (2010), estudia la cultura organizacional de los empleados publicos del gobierno
regional de Puno, abarcando dimensiones: social, cultural y laboral. Para ello, utiliza una
muestra de 158 servidores publicos, y es evaluado mediante ficha de encuesta y un test
sobre comportamiento organizacional en escala Likert. Los resultados que llega el autor,
es que el nivel de motivacion es intermedio, la identificacion y el clima organizacional
muestran niveles intermedios; el comportamiento organizacional predominante es la de
funcién seguida de desempefio. Asimismo, el autor sugiere implementacién de un

programa de mejora de la cultura organizacional de los servidores publicos.

Finalmente Chata (2016), quien estudia la relacion entre la motivacion laboral y el
desempefio docente en la Institucion Educativa Secundaria Agroindustrial de Kelluyo en
el afio 2013, cual analiza bajo la ley Reforma Magisterial, Ley No 29944, donde se
destaca el desempefio docente. Para ello, se utiliz6 dos instrumentos de evaluacion; una
para la motivacion laboral y otro para el desempefio docente, los cuales fueron validadas
por juicio de expertos. Los resultados muestran que, la motivacion laboral esta asociada

en 78.7% con el desempefio docente.
1.2.4. Antecedentes de la motivacion en el trabajo

A principios del siglo XVI1I con el inicio de la industrializacion y la desaparicion de los
talleres artesanales, se provocé una mayor complejidad en las relaciones personales del
entorno laboral, una disminucion de la productividad y un aumento de la desmotivacion

de los trabajadores.

Para aplacar la situacion se necesitaba encontrar el equilibrio entre los intereses de los
empresarios y los intereses de los trabajadores. En 1920, cuando se creo la Organizacién
Internacional del Trabajo (OIT), se empez0 a plantearse la importancia del bienestar de

los trabajadores y se dio origen a la legislacion sobre las condiciones laborales.

Por otra parte, a mediados del siglo XX surgieron las primeras teorias que empezaron a
tratar la motivacion y, a partir de este momento, se empez6 a relacionar el rendimiento
laboral del trabajador y su satisfaccion personal con su motivacién a la hora de desarrollar
su trabajo. Los primeros estudios concluirian que un trabajador que se sentia motivado en
su trabajo, era mas eficaz y mas responsable, y, ademas, podria generar un buen clima

laboral.
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A partir de estas conclusiones, las empresas tomaron la decision de analizar qué buscan
los trabajadores cuando desarrollan su trabajo, cuél es su escala de necesidades, qué
desean satisfacer con su trabajo, cuales son sus intereses, con que trabajos se sienten mas
identificados, que tareas les reportan mas, etc. El objetivo final de estos andlisis era
conseguir que los trabajadores se sintieran realizados como personas y como trabajadores

mediante el desempefio de su trabajo dentro de la empresa.
a. Factores que favorecen la motivacion en el trabajo

Lo primero es destacar que la conducta humana esta orientada a alcanzar ciertos objetivos,
asi se comprenderd mejor los factores que favoreceran la motivacion en el trabajo; es
decir, el trabajador que esté motivado aportara todos sus esfuerzos en alcanzar los
objetivos de la empresa, ya que los objetivos empresariales habran pasado a formar parte

de sus propios objetivos.

Las motivaciones son muy diversas, existen tantas motivaciones como personas 0
situaciones concretas. La motivacion de un trabajador puede ir desde obtener una
retribucién econdmica para cubrir sus necesidades basicas y las de las personas que

puedan estar a su cargo, hasta la busqueda del reconocimiento y prestigio social.

Ademas, los elementos motivadores de los trabajadores van evolucionando a lo largo del
tiempo segun el trabajador va cubriendo sus necesidades y deseos. Para motivar a los
trabajadores habra que tener en cuenta sus caracteristicas personales como su escala de
valores, su nivel cultural, la situacion econémica del entorno en el que vive o los objetivos

0 metas que esta interesado conseguir mediante el desarrollo de su trabajo.

Evidentemente, las metas u objetivos de un trabajador en un pais desarrollado son
radicalmente diferentes a las de un trabajador en un pais en vias de desarrollo. La
personalidad y las necesidades de los trabajadores son los principales factores que los
empresarios y directivos deben valorar para conseguir garantizar la motivacion de sus

trabajadores.

Podemos puntualizar que, para los trabajadores, las principales fuentes de motivacion

externa son las siguientes:

- La retribucidon econdmica: Aunque en ocasiones a medida que un trabajador va

elevando su estatus econdmico comienza a disminuir la importancia que le da al
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dinero, por lo que podemos afirmar que el dinero no va a motivar de igual manera
a un trabajador que tenga sus necesidades basicas o primarias cubiertas que a un
trabajador que las necesita cubrir.

- El reconocimiento dentro de la empresa: Un reconocimiento continuo al trabajador
podra dejar de ser motivador, el reconocimiento debera ser proporcional al trabajo
que se desarrolle.

- La responsabilidad sobre el trabajo: Debera corresponder con la formacién y las
capacidades que el trabajador posea.

- El reconocimiento social: Es una gran fuente de motivacion, y en ocasiones una
fuente de motivacion superior al dinero, que el desarrollo de un trabajo sea valorado

y reconocido por la sociedad.

b. El Clima Laboral

El clima laboral es el conjunto de circunstancias o condiciones que rodean a una persona
en su entorno laboral. El clima laboral va influir directamente en el grado de satisfaccion
y motivacién de los trabajadores y, por ello, en la productividad de la institucién y en la

consecucion de sus objetivos; el clima laboral depende de una diversidad de factores:

- Los procedimientos de los Directivos o Gerentes.

- El comportamiento de los trabajadores, desde el desarrollo de su trabajo como en
las relaciones con sus compafieros y con la empresa.

- Las caracteristicas del lugar en el que se desarrolla el trabajo: temperatura,
iluminacion, mobiliario, ergonomia, etc. Cada vez se invierte mas capital en
conocer y mejorar el clima donde se desarrolla el trabajo, debido a que tiene una
relacion estrecha con la satisfaccion, motivacién y el rendimiento de los

trabajadores.

En los Gltimos afios el ambiente laboral ha experimentado una gran transformacion debido
a las nuevas exigencias del trabajo han originado la aparicion de nuevos riesgos
denominados psicosociales. En los Gltimos afos estos riesgos laborales estan siendo
estudiados y se esta creando un posicionamiento legislativo a nivel internacional y la
incorporacion de estos riesgos al cddigo del trabajo de los paises, buscando la proteccién
de los trabajadores (Lagos, 2015).
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Dentro de estos riesgos se pueden mencionar: El acoso laboral o mobbing: Se puede
definir, como la presién y el maltrato psicoldgico en el ambito del trabajo ejercido por
una persona o por varias personas hacia un trabajador, de forma directa o indirecta, de

forma sistematica y durante un periodo de tiempo prolongado.

La finalidad del mobbing es degradar la seguridad y autoestima de un trabajador para
conseguir que abandone su puesto de trabajo o para que el trabajador/acosador logre una
ventaja en menoscabo de la victima. El principal motivo por el que aparece el acoso es la
envidia por el mérito que los trabajadores/acosadores que reconocen en el trabajador que

es victima y que no perciben en si mismos.

El mobbing puede aparecer de jefes a subordinados o iguales, y también puede aparecer
de subordinados a jefes. Los casos de mobbing y estrés son un tema habitual y

preocupante para las empresas.

El Sindrome de Burnout: Se produce cuando el trabajador sufre una sobresaturacién de
tareas. El trabajador que sufre el Sindrome de Burnout no es capaz de conseguir realizar
todo su trabajo, lo que le va a producir insatisfaccion e inseguridad. Este sindrome lo
sufren mas las mujeres que los hombres, ello es debido a que, en la mayoria de los casos,
las mujeres a parte de su trabajo también soportan la carga de las obligaciones familiares

y domeésticas.

Las principales causas de este sindrome responden a la falta de recursos por parte del
trabajador para hacer frente a lo que se exige de él, esta sobresaturacion de tareas produce
un estado de tension que terminara convirtiéndose en cronico y provocara cambios de

conducta en el trabajador que lo padece.

Un problema afiadido a este sindrome es que el trabajador que lo padece tiende a negarlo,

ya que para el trabajador es un fracaso profesional personal.
c. Factores mas relevantes de motivacion en el trabajo

Para Lagos (2015), los motivos mas importantes y relevantes de la motivacion en el

trabajo son los siguientes:

- Capacitacion: Programas de capacitacion interna y externa que manejen las
compafiias que cuenten con el objetivo de dar mayores herramientas a sus equipos

de trabajo.
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- Capacitacion de las relaciones con sus superiores: Estas relaciones deben llevarse
de la mejor forma, buscando dialogos equiparados, dejar expresar a los
trabajadores sus opiniones, ideas y sugerencias que van a contribuir de manera
directa o indirecta a la consecucion de los objetivos de la empresa.

- Oportunidades de ascenso y promocion: Para los trabajadores es importante poder
alcanzar metas y expectativas dentro de la empresa, que exista un plan de carrera
que les permita crecer personalmente y profesionalmente en la empresa.

- Retos profesionales: La existencia de retos profesionales promueve innovar en las
empresas, que el trabajador pueda crecer en su cargo Yy su trabajo sea dinamico.

- Ambiente laboral: Un ambiente atractivo, que permita al trabajador desenvolverse
con libertad y seguridad en un entorno de trabajo, es primordial para los
trabajadores. Asi como que su trabajo les genere y les permita compartir sus
conocimientos profesionales.

- Reconocimiento de sus logros: Los trabajadores buscan ser reconocidos y
valorados por el desarrollo efectivo de sus tareas, motivandoles a continuar
buscando mejores resultados y estimuldndoles para la consecucion de los
objetivos marcados y aumentando la productividad de la empresa.

- Conciliacion entre la vida familiar y laboral: Conseguir el equilibrio entre la vida
laboral y personal de los trabajadores propicia mayor productividad, mejores
resultados, mayor rendimiento para la empresa, y una mejor calidad de vida y
mayor compromiso de los empleados.

- Beneficios personales o familiares: Prestaciones, guarderias, idiomas, bonos
comida, bonos transportes, etc.

- Sinergias: Las fuerzas de trabajo que se conectan entre si, aumentan la

productividad y el compromiso.

1.2.5. Antecedentes legales de la administracion publica

a) Normas del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos en

las entidades publicas.

A nivel nacional se establecen lineamientos en las entidades publicas, en el ambito de
accion de las Oficinas de Recursos Humanos, y que deben seguir para la buena gestion
del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos (DIRECTIVA N° 002-
2017-SERVIR/GDSRH. p.3).
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Las normas tienen como finalidad estandarizar y alinear los procesos y los productos del
Sistema en las entidades publicas, lo cual contribuye al fortalecimiento del servicio civil
y a la mejora continua de la administracion publica. La base legal en donde se enmarcan

son las siguientes:

- Decreto Legislativo N° 1023, Ley que crea la Autoridad Nacional del Servicio
Civil - SERVIR, Rectora del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos
Humanos.

- Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil.

- Ley N° 28175, Ley Marco del Empleo Publico.

- Ley N° 29158, Ley Organica del Poder Ejecutivo.

- Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, que aprueba el Reglamento General de la
Ley del Servicio Civil.

- Decreto Supremo N° 041-2014-PCM, que aprueba el Reglamento del Régimen
Especial para Gobiernos Locales.

- Decreto Supremo N° 062-2008-PCM, que aprueba el Reglamento de

Organizacion y Funciones de la Autoridad Nacional del Servicio Civil.

El Sistema Administrativo de Gestidén de Recursos Humanos, es el sistema que establece,
desarrolla'y ejecuta la politica de Estado respecto del servicio civil, a través del conjunto
de normas, principios, recursos, métodos, procedimientos y técnicas utilizados por las
entidades del sector publico en la gestion de los recursos humanos. Comprende los

subsistemas. El sistema esta integrado por:

i) La Autoridad Nacional del Servicio Civil- SERVIR.
i) Las Oficinas de Recursos Humanos de las entidades o las que hagan sus veces.

iii) El Tribunal del Servicio Civil.

b) Rol de las Oficinas de Recursos Humanos en el Sistema

Las oficinas de recursos humanos se encargan de ejecutar e implementar las normas y
lineamientos dictados por SERVIR en sus entidades; asimismo emiten lineamientos y
politicas internas para la gestion de los procesos del Sistema dentro de su entidad en

concordancia con los objetivos organizacionales de la misma.
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¢) Ambito de accion de las Oficinas de Recursos Humanos en el Sistema

La definicién del &mbito de accidn de las Oficinas de Recursos Humanos en el Sistema
tiene como finalidad contribuir al fortalecimiento del servicio civil y a la mejora continua

de la administracién puablica, optimizando finalmente el servicio al ciudadano.

El ambito de accidn de las Oficinas de Recursos Humanos comprende procesos de gestion
de recursos humanos que no necesariamente determinan la creacion de unidades organicas

0 puestos de trabajo.
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CAPITULO Il
PROBLEMATICA DE LA INVESTIGACION

2.1. Identificacion del problema

La Motivacion en el Servicio Publico (MSP) y el desempefio laboral son factores
importantes en el desenvolvimiento laboral de todo profesional, la motivacion es una
forma de potenciar las habilidades de las personas, en la calidad, eficacia, innovacion, un

trabajador motivado llevara al éxito la gestion de la institucion.

La MSP es uno de los conceptos de la Administracion Puablica. Su origen tiene en la
busqueda de alternativas a las teorias de eleccién de la motivacién. La idea es que los
servidores publicos buscan maximizar su rendimiento (Xavier et al, 2016 p.251). Segln
Perry y Wise (1990 p.102), la MSP es la “predisposicion de un individuo a reaccionar a
motivos vinculados principalmente o Unicamente con instituciones y organizaciones
publicas”. Esta predisposicion permitiria identificar a aquellas personas con un mayor

compromiso civico, compasién y capacidad de sacrificio (Xavier et al, 2016 p.206).

Alvarez (2016), sefiala que uno de los factores que inciden en la deficiente gestion, es por
la baja MSP; “generalmente los empleados de la carrera de la administracion puablica no
estan adecuadamente motivados de acuerdo con la teoria de la motivacion en el servicio
publico”. Ademas Cepeda (1994 p.125), indica que la falta de incentivos o motivaciones
MSP genera en el empleado publico apatia, falta de iniciativa, falta de controles,
ineficiencia, lo cual genera un caos administrativo y es uno de los factores que inciden

en la corrupcién.

A diferencia del sector publico, en el privado la motivacion en los trabajadores es el éxito
de la empresa; ya que un empleado motivado adopta el propdsito, la vision y los valores
de la empresa. Le gusta contribuir, innovar resolviendo problemas (InfoJobs, 2019). En
tanto, en el sector publico ofrecen escasos incentivos para el desarrollo profesional de los

funcionarios en general (Cepeda, 1994). La contratacion de los trabajadores del sector
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publico tienen una dependencia de partido politico (Davalos, 2017). Por otro lado, el
ingreso de los trabajadores puablicos es igual al trabajo asistido y no depende de la
productividad del trabajador, lo cual es un desincentivo para los buenos trabajadores lo

que induce a ser malos trabajadores.

Para Alvarez (2016) lo anterior representa un problema real del Estado porque afecta la
eficacia y la eficiencia del Estado y sus entidades, la cual tiene implicancias de caracter
econdmico, psicoldgico, socioldgico, administrativo y cultural en las organizaciones
publicas, por lo que, se ve reflejado en la desconfianza de la poblacion, y la importancia
de mejorar. Por tanto, la MSP es un instrumento para lograr la eficiencia del Estado en la
asignacion de recursos. Un trabajador motivado desarrollara efectos positivos de caracter
econdmico, psicoldgico, social, entre otros hacia la institucion, ademas se incrementara
el compromiso hacia la organizacion, satisfaccién en el trabajo, rendimiento individual,

mejora en la atencién entre otros.

A nivel del Gobierno Regional de Puno, existe problemas en muchos aspectos que
influyen en el buen desempefio laboral de los trabajadores, desde la falta de motivacion y
trato digno del personal; la inadecuada infraestructura, (instalaciones inapropiadas de las
oficinas de abastecimientos, contabilidad, administracion, entre otros); la inadecuada
gestion presupuestal (los gobiernos regionales cuentan con suficiente presupuesto, pero
es necesario contar con profesionales idoneos que gestionen y destinen en buenas
inversiones para beneficio de los trabajadores y la poblacion); los inadecuados criterios

administrativos para realizar tramites y solicitar los servicios.

Asi mismo, las normas no son aplicadas en la designacién de los directivos, estas se
realizan mediante decisiones politicas (en el periodo 2017-2018 hubo cambios de la
gerencia general hasta en tres oportunidades), ascensos irregulares. Ademas, la carencia
de sistemas y métodos de trabajo. Los nuevos directivos imponen nuevos programas y

planes de labores segun su criterio personal.

Para la mayoria de trabajadores es ajeno la mision y vision de la institucion. Trabajan en
un contexto sin motivacién con resultados insatisfactorios donde el trabajador responde
con diferentes actitudes de comportamiento (bajo desempefio, conformismo, apatia,
lentitud y ausentismo), de conocimientos (concepcion del trabajo, creencias y opiniones),

y de afectivas (satisfaccion, actitud e intereses).
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En este contexto, la falta de MSP en los trabajadores conduce, al bajo desempefio laboral,
generando conformismo, apatia, lentitud, ausentismo y falta de iniciativa. Por lo que se

pretende responder a las siguientes preguntas:
2.2. Enunciados del problema

2.2.1. Problema general

¢Cudl es el efecto de la motivacion en el servicio publico hacia el desempefio laboral
(compromiso institucional, satisfaccion laboral, rendimiento individual) de los

trabajadores del Gobierno Regional de Puno, periodo 2017-2018?
2.2.2. Problemas especificos

PE1: ¢(Cual es el efecto de la motivacion en el servicio publico en el compromiso

institucional de los trabajadores del Gobierno Regional de Puno, periodo 2017-2018?

PE2: ;Cdémo influye la motivacion en el servicio pablico en la satisfaccion laboral de los
trabajadores del Gobierno Regional de Puno, periodo 2017-2018?

PE3: ;Cudl es el efecto de la motivacion en el servicio publico en el rendimiento
individual de los trabajadores del Gobierno Regional de Puno, periodo 2017-2018?

2.3. Justificacion

La importancia de la presente investigacion se justifica en la medida que es un problema
de actualidad y se justifica en los aspectos tedricos, metodoldgico y organizativo, tal como

se describe a continuacion.

Teorico, mediante un enfoque apoyado en concepciones, definiciones y premisas, se
busca identificar el efecto de la MSP con el compromiso institucional del trabajador,
determinar la influencia de la motivacion en la satisfaccion laboral e identificar el efecto
de la motivacién en el rendimiento individual de los servidores publicos del Gobierno
Regional de Puno durante el periodo 2017-2018. Por esta razon, el estudio cobra
importancia ya que se utilizan fundamentos tedricos de la motivacion. La MSP tiene una
estrecha relacion con el desempefio laboral de los trabajadores, pues depende de ello el

éxito o el fracaso de las organizaciones.
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Metodoldgico, Se busca con la presente investigacion aportar aprendizajes que puedan
ser utilizados como herramientas que sirvan de guia en futuras investigaciones, pues su
estructuracion, se encuentra establecida y dirigida bajo métodos cientificos, utilizando
instrumentos de recoleccidon de datos acordes para el caso, bibliografia y referencias
actualizadas del tema.

Organizativo, en virtud a los resultados obtenidos de la investigacion, seran utilizados de
manera inmediata por las diferentes areas del Gobierno Regional, con la intencion de que
brinden una atencion adecuada y pertinente al usuario. La MSP es uno de los instrumentos
para lograr la eficiencia del Estado, un trabajador motivado tendra efectos positivos en su
desempefio laboral, de caracter econémico, psicologico, social, entre otros; lo que se
traduce en un mayor compromiso en la organizacion, satisfaccién en el trabajo,

rendimiento individual, mejor atencion.
2.4. Objetivos
2.4.1. Objetivo general

Analizar el efecto de la motivacion en el servicio publico - MSP hacia el desempefio
laboral (compromiso institucional, satisfaccion laboral, rendimiento individual) de los

trabajadores del Gobierno Regional de Puno, periodo 2017-2018.
2.4.2. Objetivos especificos

OEZ1: Identificar el efecto de la motivacion en el servicio publico en el compromiso

institucional de los trabajadores del Gobierno Regional de Puno, periodo 2017 — 2018.

OE2: Determinar como influye la motivacion en el servicio publico en la satisfaccion

laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Puno, periodo 2017 — 2018.

OE3: Identificar el efecto de la motivacion en el servicio publico en el rendimiento

individual de los trabajadores del Gobierno Regional de Puno, periodo 2017 —2018.
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2.5. Hipotesis
2.5.1. Hipotesis general

La motivacién en el servicio publico - MSP tiene una relacién positiva con el desempefio
laboral (compromiso institucional, satisfaccion laboral, rendimiento individual) de los

trabajadores del Gobierno Regional de Puno, periodo 2017-2018.
2.5.2. Hipotesis especificas

HE1: La motivacion en el servicio publico tiene una relacion positiva con el compromiso

institucional de los trabajadores del Gobierno Regional de Puno, periodo 2017 — 2018.

HEZ2: La motivacion en el servicio publico influye de manera positiva en la satisfaccion

laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Puno, periodo 2017 — 2018.

HE3: La motivacion en el servicio publico influye de manera positiva en el rendimiento

individual de los trabajadores del Gobierno Regional de Puno, periodo 2017 —2018.
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CAPITULO 11l
MATERIALES Y METODOS

3.1. Lugar de estudio

La investigacion se realizo en la localidad de Puno, jurisdiccion de la provincia de Puno,
Regién de Puno, Perti, ubicada en las coordenadas: 15°50'36” S 70°0125" O,
especificamente, el estudio se realizé a los trabajadores del Gobierno Regional de Puno,
de la sede central.

3.2. Poblacidn

Para la investigacién, la poblacion esta constituida por los trabajadores del Gobierno
Regional de Puno sede central, principalmente por trabajadores que son estables

(nombrados) que ascienden a 156 trabajadores?.
3.3. Muestra

La muestra estara integrada por 60 trabajadores, la cual se obtuvo a través de la siguiente

ecuacion.

. N*Z;*p*q
E**(N-1)+ZZ*p*q

1)

Donde, Z es el nivel de confianza, Z toma el valor de 1.645 que corresponde a un nivel
de confianza de 90% de la distribucién normal estandar. N es el tamafio de la poblacién
(156 trabajadores nombrados). EI componente E es el margen de error permisible, en la
presente investigacion se trabaja con 5%. EI componente P es la probabilidad de que
respondan en forma afirmativa (probabilidad de éxito) que es igual a 0.9. luego que

componente q es la probabilidad de que respondan negativamente (probabilidad de

! Seglin Oficina de Recursos Humanos del Gobierno Regional Puno — Area de Personal
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fracaso), igual a 0.1. Reemplazando valores en la formula se obtiene un tamafio de

muestra de 60 trabajadores.

. 156*(1.645)**0.9*0.1 ~
(0.05)*(156 —1)+ (1.645)**0.9*0.1

()

3.4. Método de investigacion

3.4.1. Tipo de investigacion

El tipo de investigacion de acuerdo a los objetivos propuestos y segun el disefio de la
investigacion es no experimental, debido a que se realiza sin manipular deliberadamente
las variables, se observan los hechos tal y como se dan en su contexto natural para obtener

resultados.

Segun el enfoque, la investigacion es mixto, porque se basa en la medicién numéricay la
descripcidn de las cualidades de un fendmeno, como la motivacién en el servicio publico,
ademas se realiza un estudio de caso. Segun su alcance, la investigacion es correlacional
porque relaciona dos 0 mas variables para medir similitudes o diferencias entre los

mismos.

La técnica y procedimiento de investigacion consiste en la recopilacion de la informacién
bibliografica, recoleccion de informacion primaria (encuesta en escala Liker) y hallar el
grado de correlacion entre las variables de MSP con el compromiso institucional,
satisfaccion laboral y rendimiento individual, para el cual se har& una observacion en un

tiempo Unico con datos de tipo corte transversal.

Para el andlisis estadistico y la obtencion de resultados de investigacion se utilizé el
software estadistico R. Para la recoleccion de datos se utilizo la técnica de la encuesta y

como instrumento el cuestionario:
3.4.2. Laencuesta

Palomino (2010), define “la técnica de la encuesta por cuestionario consiste en la
estructuracion de preguntas o items o reactivos con el objetivo de obtener datos sobre las
variables, sus dimensiones e indicadores, para obtener informacion indirectamente
(p-160)”.

Para Charaja (2009), la encuesta “Es aquella que permite dar respuestas a problemas en
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términos descriptivos como de relacion de variables, tras la recogida sistemética de
informacion segln un disefio previamente establecido que asegure el rigor de la

informacion obtenida”.
3.4.3. El cuestionario

El cuestionario es el conjunto de preguntas preparadas, cuidadosamente, sobre los hechos
y aspectos que interesan en una investigacion, para su contestacion por la poblaciony su

muestra a que se extiende el estudio emprendido.

Ademas, Charaja (2009), define el cuestionario, como instrumento de la encuesta, es una
lista de preguntas que se proponen con un determinado fin (p.258). El instrumento
utilizado fue un cuestionario estructurado en 8 secciones, adaptado de Kim et al. 2013.
Para la recoleccion de la informacion primaria el cuestionario esta disefiado mediante la

escala Liker.

- Seccion 1. Sociodemograficas.

- Seccion 2: Motivacion en el Servicio Publico (MSP).
- Seccion 3: Compromiso Institucional (Organizativo)
- Seccion 4: Satisfaccion Laboral

- Seccion 5: Rendimiento Individual

- Seccidn 6: Rendimiento Relacional

- Seccidn 7: Ajuste persona-trabajo

- Seccion 8: Ajuste persona-organizacion

3.4.4. Descripcion de variables

Las variables que se analizaron fueron en base a la teoria de la motivacion en el servicio publico
— MSP y su relacion con el desempefio laboral de los trabajadores, se tomaron en cuenta tres
dimensiones desarrollados por Kim et al. (2013), el compromiso institucional, satisfaccion
laboral, rendimiento individual de los trabajadores del gobierno regional. La descripcion de cada

una de las variables se muestra en Anexos.
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Tabla 3

Descripcion de las variables

Dimension Definicién

Es una forma de motivacién gque se fundamenta en un componente ético
por el que individuos que proporcionan servicios publicos lo hacen

Motivacion en  guiados por el interés pablico y por una serie de valores publicos que

el servicio comparten (Vandenabeele, 2009). La MSP expresa una preferencia por
publico “ayudar a los demas”, “beneficiar a la sociedad” o “implicarse en un
(MSP) servicio publico interesante” (Steijn, 2008). Predisposicion de un

individuo a reaccionar a motivos vinculados principalmente en

instituciones y organizaciones publicas (Xavier et al, 2016).

Son las emociones que refleja un individuo, enfatizada en cada uno de

Compromiso ) ) 3 ) )
o los profesionales mediante su desempefio laboral que se evidencian por
institucional o ) )
(c0) el dia a dia con las distintas carencias de las necesidades humanas que
co

tienen los usuarios adscritos en los servicios. (Stoner et al, 2003).

Estado emocional positivo que resulta de la evaluacion que hacen los

Satisfaccién trabajadores de su trabajo en el momento actual. Los trabajadores que
laboral tienen niveles mas altos de satisfaccion serian aquellos que han
(sh desarrollado una mejor adaptacion psicologica entre sus necesidades

personales y las caracteristicas de su trabajo (Kristof, 1996).

Uno de los principales motivos de estudiar la MSP es descubrir la

Rendimiento ] ] ) o ]
S medida en que influye en el comportamiento individual y hasta qué
individual ] o L

(v punto puede mejorar el rendimiento de una organizacion (Brewer,
ri

2010).
Fuente: Kim et al. (2013), Xavier et al. (2016), Steijn (2008).

Para el analisis y tratamiento de datos, las variables dependientes e independientes son:
Variable independiente (X): Motivacion en el Servicio Publico y las Variable
dependientes (Y) son: Desempefio laboral o desempefio en el trabajo (dentro de
desempefio laboral tenemos: compromiso institucional (organizativo) - co, satisfaccion

laboral (de trabajo) - sl, rendimiento individual - ri)

A continuacion, mostramos un resumen de las variables a utilizar en la investigacion:
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Tabla 4
Resumen de variables utilizadas en la investigacion e instrumento
Variable Nombre de la variable Instrumentos
Motivacion en el servicio
MSP . Encuesta
publico

Compromiso Organizacional
co o Encuesta
(institucional)
sl Satisfaccion laboral Encuesta

ri Rendimiento individual Encuesta

Fuente: Con base a diagnostico y encuesta

En la investigacion, se realiza un analisis correlacional porque nos permite determinar el
grado de relacion o asociacion entre dos variables. Ademas, nos interesa establecer la
determinacion del grado y el tipo de relacién entre variables (Charaja & Mamani, 2013).
Las técnicas para el procedimiento de investigacion sera la correlacion de Pearson para
medir el efecto de la motivacion hacia las variables dependientes segun modelo,

desarrollado posteriormente.
3.5. Descripcion detallada de métodos por objetivos especificos
3.5.1. Método de correlacion de Pearson

Siguiendo a Restrepo & Gonzélez (2007), la correlacion de Pearson se basa en una
medida de relacién lineal entre dos variables aleatorias cuantitativas. Es un indice que
puede utilizarse para medir el grado de relacion de dos variables siempre y cuando ambas

sean cuantitativas.

Las variables a ser analizadas son las siguientes: Motivacion Para el Servicio Publico (X)

y Desempefio laboral (YY), matematicamente se puede expresar como:

¥
IS X

Donde: r,, es el coeficiente de correlacion de Pearson, el componente > xy es la suma

de producto de los valores de las variables “X” y “y”, la variable X=X — X , finalmente

y=Y-Y.
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3.5.2. Regla de decision de la correlacion de variables

Para interpretar el coeficiente de correlacion utilizamos la siguiente escala:

Tabla 5
Reglas de decision del nivel de correlacion de variables
Valor Significado
-1 Correlacién negativa grande y perfecta

-0,9a-0,99 Correlacion negativa muy alta
-0,7a-0,89 Correlacion negativa alta
-0,4a-0,69 Correlacion negativa moderada
-0,2a-0,39 Correlacién negativa baja
-0,01a-0,19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0,01a0,19 Correlacién positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacion positiva baja
0,4a0,69 Correlacion positiva moderada
0,7a0,89 Correlacion positiva alta
0,9a0,99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta
Fuente: Estadistica para Economia y Administracion (Alvarado & Agurto, 2009)

3.5.3. Significancia del coeficiente de correlacion y prueba de hipotesis.

Calculado el valor del coeficiente de correlacion, es importante determinar el nivel de

significancia al @ =1%  a=5% o a=10% de ambas variables. Para eso realizamos

el siguiente procedimiento:
i) Planteamiento de hipotesis estadistica

- H,:r, =0, No existe relacion entre la MSP y el desempefio laboral.

- H,:r, =0, Existe relacion entre la MSP y el desempefio laboral.
i) Significancia

El nivel de significancia del estudio es de @ =1%  a=5% o a=10%
iii) Prueba de hipdtesis

La correlacion sigue una distribucion t-student con N-2 grados de libertad:
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~1

al2; n-2g.l.

iv) Regiones de decision

v) Conclusion
- Si testadistico > t tablas, se rechaza la hipdtesis nula

- Si testadistico < t tablas, no se rechaza la hipotesis nula
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

En el presente capitulo damos a conocer los resultados de la investigacion, el cual esta
estructurado de acuerdo a los objetivos planteados, en primer lugar, damos a conocer los
resultados de la encuesta de aspectos demograficos, como el género del trabajador, la
edad y su respectiva educaciéon. En segundo lugar, se muestran los resultados de los

objetivos especificos.

Es importante mencionar que, del total de las encuestas aplicadas (60 encuestas) el 55%
son hombres y el 45% son mujeres. También indicar que la edad minima de los
trabajadores es de 42 afios, la edad maxima de 64 afios y la edad promedio es de 55 afios.
Ademas, tal como exponemos en el Tabla 6, la mayoria de los trabajadores nombrados y
encuestados del gobierno regional tienen estudios de posgrado, haciendo un total del 65%,
le sigue los trabajadores que tienen estudios universitarios con 28% y finalmente los

trabajadores que tienen estudios superiores, pero no universitarios con un 7%.

Tabla 6
Muestra segun nivel educativo
Nivel Educativo  Cantidad Porcentaje (%)
Superior no
) o 4 7
universitaria
Superior
o 17 28
universitaria
Postgrado 39 65
Total 60 100

Fuente: Encuesta ejecutada.
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4.1. Resultados de objetivos especificos
4.1.1. Resultados del objetivo especifico 1

Identificar el efecto de la Motivacion en el Servicio Publico en el Compromiso

Institucional de los trabajadores del Gobierno Regional de Puno, periodo 2017 - 2018.

Para identificar el efecto de la motivacion en el servicio publico (msp) en el compromiso
institucional (co) de los trabajadores del gobierno regional se utilizd la formula del

coeficiente de correlacion de Pearson r, ,

y para ver el efecto de la variable msp sobre el
compromiso institucional (co) de trabajadores, se utilizé un modelo de regresion lineal

simple. Para ambas pruebas estadisticas se utilizo el software estadistico R.

a) Coeficiente de correlacion de Pearson r,,

Segun los resultados de la tabla 7, el valor del coeficiente de correlacion de Pearson es de
0.6150 (61.5%) indica que existe una asociacion o relacion positiva moderada entre
ambas variables con un nivel de significancia estadistica de p=0.0000 equivalente al 1%

de significancia, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipdtesis alterna.

Tabla7
Relacion entre compromiso institucional y la motivacion en el servicio pablico
Compromiso Motivacion en el servicio
institucional (co) publico (mps)
Compromiso institucional (co) 1 0.6150***
Motivacion en el servicio
0.6150*** 1

publico (mps)
p-valor 0.0000
*** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1

Fuente: Resultados obtenidos en R.

Por tanto, sefialamos que existe una relacién o asociacién positiva moderada y
significativa entre las variables de compromiso institucional (co) y motivacion en el

servicio publico (msp).
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b) Diagrama de dispersion de variables

El grafico de correlacion de variables, revela que existe una correlacién directa y positiva
entre la motivacion en el servicio publico (msp) y el compromiso institucional (co). Lo
expresado indica que, a mayor motivacion en el servicio pablico, mayor sera el

compromiso institucional de parte del trabajador del Gobierno Regional.

[=r]

o

.

(%)

i}
Motivacion en el Servicio Pablico (MSP)

Compromiso Institucional (CSO)

=4

Figura 9. Correlacion entre compromiso institucional y la motivacion en el servicio
publico

Fuente: Resultados obtenidos en R.
¢) Significancia del coeficiente de correlacion

En el contexto del coeficiente de correlacion lineal, es importante y necesario validar
estadisticamente la relacién o correlacion entre dos variables y ver a que nivel de
significancia estan correlacionados las variables. Para los cual seguimos los siguientes

pasos de la prueba de hipdétesis para su validacion:
i) Planteamiento de la hipotesis

H,:r =0 No existe correlacion entre la motivacion en el servicio publico (msp)

* 'msp,co

y compromiso institucional (co) de los trabajadores del Gobierno Regional de Puno.

H. :r # 0 Existe correlacion entre la motivacion en el servicio publico (msp) y

a " 'msp,co

compromiso institucional (co) de los trabajadores del Gobierno Regional de Puno.
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i) Nivel de significancia

El nivel de significancia en una prueba de hipoétesis representa el nivel de error

méaximo tolerable para realizar la prueba. Usualmente se trabaja con niveles de:
a =1% = Altamente significativo
a =5% = Significativo

iii) Estadistico de prueba

Para el caso de la correlacion lineal, el estadistico de prueba se define de la siguiente

manera:

__(061502054J60-2)—o‘

~ta s n-2g.l.
J1-(0.61502054)? ‘ S

t

msp,co

t =6.05286

msp, co

iv) Regiones de decisién

-2.6633 2.6633  6.05286

v) Criterio de decision

Como t,=6.05286 es mayor que t =2.6633 rechazamos la hipotesis nula y

aceptamos hipotesis alterna. Por tanto, existe evidencia estadistica que afirma que
existe relacion directa entre las variables motivacién en el servicio publico (msp) y el
compromiso institucional (co). Por tanto, podemos afirmar que ambas variables estan
correlacionadas al 1% (0.01) de significancia (99% de nivel de confianza). Es decir,

existe una correlacion altamente significativa del 61.5%.
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d) Discusion de resultados objetivo 1

La investigacion tuvo como objetivo principal analizar el efecto de la motivacion en el servicio
publico hacia el desempefio laboral (que consta de las dimensiones de compromiso individual,
satisfaccion laboral y rendimiento individual) de los trabajadores del gobierno regional de Puno
en el periodo de 2017-2018. Del mismo modo en el objetivo especifico 1 se busca identificar el
efecto de la motivacion en el servicio pablico con el compromiso institucional de los trabajadores

del gobierno regional Puno, periodo 2017-2018.

Durante el proceso de investigacion hubo participacion y apoyo por parte de los involucrados.
Ademas, es necesario recordar que uno de los objetivos del gobierno regional es promover la
gestion publica participativa, eficiente, eficaz y transparente con valores que promueve el
desarrollo regional sostenible. Para la investigacion se utiliza una muestra 60 trabajadores
nombrados, aplicando el cuestionario como instrumento de medicion de actitudes en la

escala de Likert.

Los resultados nos muestran que la motivacion en el servicio publico (msp) se relaciona
significativamente con el compromiso institucional (co). Lo que indica que a medida que se
incrementa la motivacion en el servicio publico también se incrementa el compromiso
institucional por parte de los trabajadores. La lectura de estos resultados nos permite afirmar que
existe una relacion lineal directa entre estas dos variables; resultado que es corroborado con las
pruebas estadisticas del coeficiente de correlacion de Pearson (r,, ..., = 0.615, Sig. p=0.00);

0,msp

(p<0.01), que nos permite afirmar que existe una relacion lineal directa entre estas dos

variables.
4.1.2. Resultados del objetivo especifico 2

Determinar como influye la motivacion en el servicio pablico en la satisfaccion laboral

de los trabajadores del Gobierno Regional de Puno, periodo 2017 — 2018.

Para determinar la influencia de la motivacion en el servicio pablico (msp) en la
satisfaccion laboral (sl) de los trabajadores del gobierno regional se utilizo la férmula del

coeficiente de correlacion de Pearson r, ,

y para identificar el efecto de la variable msp
sobre la satisfaccion laboral (sl) de trabajadores, se utilizé un modelo de regresion lineal

simple. Para ambas pruebas estadisticas se utilizé el software estadistico R.
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a) Coeficiente de correlacion de Pearson r,,

Segun los resultados del Tabla 8, el valor del coeficiente de correlacion de Pearson es de
0.4251 (42.51%), indicando que existe una asociacion o relacion positiva moderada entre
ambas variables, con un nivel de significancia del 1% (p=0.0007), podemos indicar que

se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna.

Tabla 8

Relacidn entre satisfaccion laboral y la motivacion en el servicio publico

Satisfaccion laboral  Motivacién en el servicio

(sh) publico (mps)
Satisfaccion laboral (sl) 1 0.4251***
Motlvaglop en el servicio 0,425 %%% 1
publico (msp)
p-valor 0.0007

*** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1

Fuente: Resultados obtenidos en R.

Se evidencia que existe una relacion o asociacion positiva moderada y significativa entre

las variables de satisfaccion laboral (sl) y motivacion en el servicio pablico (msp).
b) Diagrama de dispersién de variables

El grafico de la dispersion de las variables involucradas se muestran a continuacion:

|

[=r]

o

Satisfaccion Laboral [SL)
e

a2

(8]
=

Motivacion en el Servicio Pablico (MSP)

Figura 10. Correlacion entre satisfaccion laboral y la motivacion en el servicio publico
Fuente: Resultados obtenidos en R.
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El grafico de correlacion de las variables indica que existe una elacion directa y positiva
entre la motivacion en el servicio publico (msp) y la satisfaccion laboral (sl). Lo que
indica que, a mayor motivacion en el servicio publico, mayor sera la satisfaccion laboral

de parte del trabajador del Gobierno Regional.
c¢) Significancia del coeficiente de correlacidon

En el contexto del coeficiente de correlacion lineal, es importante y necesario validar
estadisticamente la relacién o correlacién entre dos variables y ver a que nivel de
significancia estan correlacionados. Para los cual seguimos los siguientes pasos de la

prueba de hipotesis:
i) Planteamiento de la hipGtesis

H,:r =0 No existe correlacion entre la motivacién en el servicio publico (msp)

" "msp, sl

y la satisfaccién laboral (sl) de los trabajadores del Gobierno Regional de Puno.

H, r 4 # 0 Existe correlacion entre la motivacion en el servicio publico (msp) y la

satisfaccion laboral (sl) de los trabajadores del Gobierno Regional de Puno.
i) Nivel de significancia

El nivel de significancia en una prueba de hipotesis representa el nivel de error

méaximo tolerable para realizar la prueba. Usualmente se trabaja con niveles de:
o =1% = Altamente significativo
o =5% = Significativo

iii) Estadistico de prueba

Para el caso de la correlacion lineal, el estadistico de prueba se define de la siguiente

manera:

(0.4251\/60— 2)—0

1—(0.4251)>

t

msp, sl = al2; n-2 g.l.

}Nt

t =4.1816

msp, sl
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iv) Regiones de decision

—.

-2.6633

ob—-—— - -

2.6633 4.1816

v)  Criterio de decision

Al comprar los valores criticos de la tabla t-Student, que corresponden a +2.6633,
frente a los valores estimados o el t-calculado de 4.1816, se observa que este Gltimo
supera a los valores criticos al 1% de significancia con 58 grados de libertad. Lo que
quiere decir que tanto la variable motivacion en el servicio puablico (msp) y la
satisfaccion laboral (sl) estdn correlacionados y estadisticamente altamente

significativos.
d) Discusion de resultados objetivo 2

De igual manera, dado los resultados obtenidos, se puede inferir, con un nivel de significancia
del 0.01 (1%) que la motivacion en el servicio publico (msp) se relaciona significativamente con
la satisfaccion laboral (sl) de los trabajadores del gobierno regional de Puno. Lo que indica que
a medida que se incrementa la motivacion en el servicio publico también se incrementa la
satisfaccion laboral de los trabajadores en la institucion. Este resultado tiene relacion con los

resultados obtenidos en los trabajos referenciados en antecedentes de la presente investigacion.
4.1.3. Resultados del objetivo especifico 3

Identificar el efecto de la motivacion en el servicio publico en el rendimiento individual

de los trabajadores del Gobierno Regional de Puno, periodo 2017 — 2018.

Para determinar la influencia de la motivacion en el servicio publico (msp) en el
rendimiento individual (ri) de los trabajadores del gobierno regional se utilizo la formula

del coeficiente de correlacion de Pearson r,,

y para identificar el efecto de la variable
msp sobre el rendimiento individual (ri) de trabajadores, se utilizé un modelo de regresion

lineal simple. Para ambas pruebas estadisticas se utilizd el software estadistico R.
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a) Coeficiente de correlacion de Pearson r,,

Los resultados presentados en el Tabla 9, el valor del coeficiente de correlacion de
Pearson es de 0.2485, mostrando que existe una asociacion o relacion positiva baja entre
las variables, con un nivel de significancia estadistica del 10% (p=0.0674). Por tanto, se
evidencia que existe una relacion o asociacion positiva pero baja y significativa entre las

variables de rendimiento individual (ri) y motivacion en el servicio publico (msp).

Tabla 9

Relacion entre el rendimiento individual y la motivacién en el servicio pablico

Rendimiento Motivacion en el servicio
individual (ri) publico (mps)
Rendimiento individual (ri) 1 0.2118*
Motivacion en el servicio 0.2118* 1
publico (mps) '
p-valor 0.1041

*** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1

Fuente: Resultados obtenidos en R.
b) Diagrama de dispersion de variables

El grafico de dispersion se muestra a continuacion:

=l

=]

o

Rendimiento Indivudual (RI)
L J

5 i
Motivacion en el Servicio Pablico (MSP)

Figura 11. Correlacion entre rendimiento individual y la motivacion en el servicio
publico

Fuente: Resultados obtenidos en R.
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El grafico de correlacion de las variables indica que existe una elacion directa y positiva
entre la motivacion en el servicio publico (msp) y el rendimiento individual (ri). Lo que
indica que, a mayor motivacion en el servicio publico, mayor sera el rendimiento

individual de parte del trabajador del Gobierno Regional.
¢) Significancia del coeficiente de correlacion

En el contexto del coeficiente de correlacion lineal, es importante y necesario validar
estadisticamente la relacién o correlacién entre dos variables y ver a que nivel de
significancia estan correlacionados. Para los cual seguimos los siguientes pasos de la

prueba de hipotesis:
i) Planteamiento de la hipdtesis

H,:r =0 No existe correlacion entre la motivacion en el servicio pablico (msp)

*'msp, ri

y el rendimiento individual (ri) de los trabajadores del Gobierno Regional de Puno.

H,:r # 0 Existe correlacion entre la motivacion en el servicio publico (msp) y el

*'msp, ri

rendimiento individual (ri) de los trabajadores del Gobierno Regional de Puno.
i) Nivel de significancia

El nivel de significancia en una prueba de hipdtesis representa el nivel de error

méaximo tolerable para realizar la prueba. Usualmente se trabaja con niveles de:
o =1% = Altamente significativo
o =5% = Significativo

iii) Estadistico de prueba

Para el caso de la correlacion lineal, el estadistico de prueba se define de la siguiente

manera:

(0.2118«/60 - 2)—0

1-(0.2118)°

t

msp, sl = al2; n-2 g.l.

}4

t =1.9538

msp, sl
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iv) Regiones de decision

Importante mencionar, que segun el estadistico de prueba se esta tomando un nivel de

significancia de 0.1 (10%), por lo que los valores criticos se toman en cuenta haciendo

% =0.05, con 58 grados de libertad.

!
!
!
!
!
!
!
!
!
!
!
!
!
1

0

-1.6716 1.6716 1.9538

v) Criterio de decision

Al comprar los valores criticos de la tabla t-Student, que corresponden a +1.6716,
correspondientes al 10% frente a los valores estimados o el t-calculado de 1.9538, se
observa que este ultimos supera a los valores criticos al 10% de significancia con 58
grados de libertad. Lo que quiere decir que tanto la variable motivacion en el servicio
publico (msp) y la satisfaccién laboral (sl) estan correlacionados y estadisticamente

significativos.
vi) Discusion de resultados objetivo 3

Segun resultados obtenidos mediante la correlacion de Pearson. Se puede inferir, con un
nivel de significancia del 0.01 (1%) que la motivacion en el servicio pablico (msp) se
relaciona significativamente con la con el rendimiento individual (ri) de los trabajadores del
gobierno regional de Puno, sede central. Este resultado indica que a medida que se
incrementa la motivacion en el servicio pablico también se incrementa el rendimiento
individual de los trabajadores del gobierno regional de Puno. Por lo que la motivacion es

una variable muy importante para el desempefio laboral de los trabajadores.
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CONCLUSIONES

Se ha logrado determinar el efecto de la variable motivacion en el servicio publico (msp)
hacia el compromiso institucional (co) de parte de los trabajadores del Gobierno Regional
Puno. Los resultados indican que existe una asociacion o relacién positiva moderada del
62% (0.61502054) entre las variables y es altamente significativa al 1% (p=0.000). Segln
los resultados estadisticos y andlisis grafico, podemos concluir que a mayor motivacion

del trabajador administrativo mayor sera su compromiso con la institucion.

Respecto a la influencia de la motivacion en el servicio pablico (msp) en la satisfaccion
laboral (sl), se ha logrado evidenciar que existe una correlacion positiva moderada entre
las variables del 43% (0.425189) con un nivel de significancia del 1% (p=0.0002). Lo
que se concluye que, a mayor motivacion del trabajador administrativo, mayor sera el

nivel de satisfaccion laboral.

El efecto de la motivacion en el servicio pablico (msp) en la variable rendimiento
individual (ri) de los trabajadores del gobierno regional de Puno, indican que existe una
relacion positiva baja entre las variables de 21% (0.2118), con un nivel de significancia
estadistica de 10% (p=0.10). Lo que se concluye que a mayor motivacion del trabajador
mayor sera su rendimiento individual. Como conclusion final, existe evidencia empirica
para aseverar que la motivacién en el servicio publico (msp) es muy importante para la
gestién administrativa de toda institucion, debido a los cambios de actitudes de sus

trabajadores.
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RECOMENDACIONES

Debido a los resultados de la presente investigacion, se encontrd la existencia de una
relacion entre la motivacion en el servicio puablico (msp) y las variables: compromiso
institucional (co), satisfaccion laboral (sl) y rendimiento individual (ri) como factores
relevantes en el desempefio laboral de los trabajadores del gobierno regional de Puno, se
recomienda implementar programas orientadas al desarrollo de la motivacion en el

servicio publico para un mejor compromiso institucional de parte del trabajador.

En el enfoque de la satisfaccion laboral y rendimiento individual de los trabajadores, sin
importar el cargo que ocupen, se recomienda que los valores y objetivos organizacionales
siempre estén presentes, lo que les permitira obtener mayor rendimiento por parte de los

trabajadores generando un mayor desempefio organizacional.

Se recomienda a las autoridades del gobierno regional tengan en cuenta siempre una
visién a futuro y mediante la implementacién de la propuesta, desarrolle una estrategia
de motivacion de nivel institucional, la cual entusiasme a los empleados para el futuro de
la organizacién y les aliente a sentirse identificados con la misma y por ende lograr tanto

la satisfaccion personal como organizacional.

60

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesic



UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

g Repositorio Institucional

BIBLIOGRAFIA

Alvarado, L., & Agurto, H. (2009). Estadistica Para Administracion y Economia con
Aplicaciones en Excel (Universidad de Piura (ed.); Ed. 1ra.).

Alvarez, A. (2016). La motivacion y su incidencia en el desempefio del empleado de
carrera. Medicion e implicaciones para la administracion publica colombiana.
Dialogos de Saberes, 45, 127. https://doi.org/10.18041/0124-0021/dialogos.45.1085

Ballart, X., & Riba, C. (2016). La motivacion para el servicio publico de los altos
funcionarios espafioles: medida y efectos. Revista Espafiola de Investigaciones
Socioldgicas, 154, 65-82. https://doi.org/10.5477/cis/reis.154.65

Bellé, N. (2012). Experimental Evidence on the Relationship between Public Service
Motivation and Job Performance. Public Administration Review, 73(1), 143-153.
https://doi.org/10.111/j.1540-6210.2012.02621.x

Breaugh, J., Ritz, A., & Alfes, K. (2018). Work motivation and public service motivation:
disentangling varieties of motivation and job satisfaction. Public Management
Review, 20(10), 1423-1443. https://doi.org/10.1080/14719037.2017.1400580

Brewer, G. A. (2010). Public Service Motivation and Performance”. En Public
Management and Performance Research Directions. Cambridge University Press, 8,
413-439. https://doi.org/10.1017/CB09780511760587.007

Bustamante, J. (2013). Analisis del Nivel de Satisfaccion del Empleado en la Empresa
Grupo Bustamante S.A.C. Attribution Non-Commercial (BY-NC). Recuperado de
https://es.scribd.com/document/203229972/ANALISIS-DEL-NIVEL-DE-
SATISFACCION-DEL-EMPLEADO-EN-LA-EMPRESA-GRUPO-
BUSTAMANTE-S

Cabrera, D. R. R. (2014). Liderazgo en el sector publico: una revision de la literatura.
Suma de Negocios, 5(11), 96-107. https://doi.org/10.1016/52215-910X(14)70024

Calderon, E. (2016). Nivel de Satisfaccion Laboral que Poseen los Trabajadores del Area
Administrativa de la Municipalidad de Huehuetenango [Universidad Rafael
Landivar]. Recuperado de http://recursosbiblio.url.edu.gt/tesiseortiz/
2016/05/43/Calderon-Eunice.pdf

Callata, Z. E., & Fuentes, J. D. (2018). Motivacion laboral y desempefio docente en la
Facultad de Educacién de la Una-Puno. Revista de Investigaciones, 7(2), 592-597.
https://doi.org/10.26788/riepg.2018.2.83

Carrasco, J. B. (2004). Una did4ctica para hoy (RIALP).

61

repositorio.unap.edu.pe
I



UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

g Repositorio Institucional

Cepeda. (1994). Las causas de la corrupcion. Recuperado de
https://www.semana.com/nacion/articulo/las-causas-de-la-corrupcion/23515-3/
Charaja, F. (2009). EI MAPIC en la Metodologia de la Investigacion (S. Impresores (ed.)).

Recuperado de https://scholar.google.com/citations?user=2ZWaWwhMAAAAJ&hI

Charaja, Y., & Mamani, J. (2013). Satisfaccion laboral y motivacion de los trabajadores
de la Direccién Regional de Comercio Exterior y Turismo - Puno, 2013.
Comuni@ccion, 5(1), 05-13.

Chata, A. (2016). Motivacion laboral y desempefio docente en la institucion educativa
secundaria agroindustrial de Kelluyo en el Afio 2013. In Universidad Nacional del
Altiplano. Universidad Nacional del Altiplano.

Chiavenato, 1. (2000). Administracion de Recursos Humanos (Mc Graw Hill (ed.); 5
edicion).

Cruz, R. (2016). Factores asociados al nivel de satisfaccion laboral del personal medico
Hospital 111 Suarez Angamos 2016 [Universidad San Martin de Porres - Lima].
Recuperado de https://1library.co/document/yng574jz-factores-asociados-
satisfaccion-laboral-personal-hospital-suarez-angamos.html

Dévalos, J. (2017). Partidos politicos patrones. Hechos y Derechos, 1(41). Recuperado de
https://revistas.juridicas.unam.mx/index.php/hechos-y-derechos/article/view/11709
/13542

Davis, K., & Newstrom, J. (2003). EI Comportamiento Humano en el Trabajo
(McGRAW-HILL (ed.); 3rd ed.).

Duarte, S., Aguirre, J., & Jarquin, G. (2014). Factores que influyen en la satisfaccién
laboral de los emplados de la empresa Adara S.A. Dialnet, Vol. 2 N°(ISSN-e 2308-
782X). Recuperado de https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=5109457

Fayol, H. (1980). Administracion Industrial y General (Ed. Universitaria (ed.)). Obras
ilustradas.

Fischman, D. (2009). El lider Interior (Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas (ed.);
Fondo Edit).

Fischman, D., & Matos, L. (2014). Motivacidn 360° Como incrementarla en la vida y en
la empresa. (Planeta Peru S.A.C. (ed.); 1° Ed.).

InfoJobs. (2019). Detectar la desmotivacion en el trabajo: Desmotivacion laboral.
Recuperado de https://academy.infojobs.net/rrh/saber-equipo-se-esta-desmotivando

Kim, S., Vandenabeele, W., Wright, B. E., Andersen, L. B., Cerase, F. P., Christensen,
R. K., Desmarais, C., Koumenta, M., Leisink, P., Liu, B., Palidauskaite, J., Pedersen,

62

repositorio.unap.edu.pe
I



UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

g Repositorio Institucional

L. H., Perry, J. L., Ritz, A., Taylor, J., & De Vivo, P. (2013). Investigating the
Structure and Meaning of Public Service Motivation across Populations: Developing
an International Instrument and Addressing Issues of Measurement Invariance.
Journal of Public Administration Research and Theory, 23(1), 79-102.
https://doi.org/10.1093/jopart/mus027

Kristof, A. L. (1996). Person Organization Fit: An Integrative Review of Its
Conceptualizations, Measurement and Implications,. Personnel Psychology, 49, 1-
49. Recuperado de http://leeds-faculty.colorado.edu/dahe7472/kristoff1996.pdf

Lagos, V. (2015). La motivacion laboral y su incidencia en el desempefio organizacional
en empresas copelec. Universidad Del Bio Bio, Facultad de Ciencias Empresariales
Chile.

Leon, G. (2017). La motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores en al
municipaidad Distrital de Cajay-Huari, afio 2017. Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion.

Maldonado, N. M. (2012). La motivacion laboral y su relacion en el rendimiento
profesional de los docentes de las I.E.S. Independencia nacional de la ciudad de Puno
- 2011. In Universidad Nacional del Altiplano. Universidad Nacional del Altiplano.

Marin, H. S., & Placencia, M. D. (2017). Motivacién y satisfaccion laboral del personal
de una organizacion de salud del sector privado. Revista Horizonte Médico, 17(4),
42-52. Recuperado de http://www.scielo.org.pe/scielo.php?pid=s1727-
558x2017000400008&script=sci_abstract

Medina, A., Gallegos, C., & Lara, P. (2008). Motivacion y satisfaccion de los trabajadores
y su influencia en la creacion de valor econémico en la empresa. Janeiro, 42(6),
1213-1243.

Obando, S. M. (2010). Cultura organizacional de los empleados publicos del Gobierno
Regional - Puno. In Universidad Nacional del Altiplano. Universidad Nacional del
Altiplano.

Palomino, P. (2010). Investigacion Cualitativa y Cuantitativa en Educacion (Puno:

Programa de complementacion académica - Facultad de Ciencias de la Educacion.

(ed.)).
Perry, J. (1996). Antecedents of Public Service Motivation. Journal of Public
Administration Research and Theory, 7(2), 181-197.

https://doi.org/10.1093/oxfordjournals.jpart.a024345
Perry, J. L., & Wise, L. R. (1990). The Motivational Bases of Public Service. Public

63

repositorio.unap.edu.pe
I



UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

g Repositorio Institucional

Administration Review, 50(3), 367. https://doi.org/10.2307/976618

Pruneda, G. (2014). Determinantes y evolucion de la motivacion de los trabajadores en
un contexto de crisis econdmica. El caso de Espafia. Papers. Revista de Sociologia,
99(1), 41. Recuperado de https://doi.org/10.5565/rev/papers/v99n1.514

Ramirez, A. (2012). Motivacion Laboral. Etica En La Administracion. Recuperado de
http://motivaciongrupob.blogspot.com/2012/03/revista-etica-en-la-administracion.
html.

Restrepo, L. F., & Gonzélez, J. (2007). De Pearson a Spearman. Revista Colombiana de
Ciencias Pecuarias, 20(2), 183-192. Recuperado de https://www.redalyc.org/pdf/
2950/295023034010.pdf

Reyes, A. (1992). Administracion moderna. Limusa.

Robbins, S., & Judge, T. (2009). Comportamiento Organizacional. (Pearson (ed.); 13°
Edicio).

Rosales, F. (2017). Motivacion y clima laboral del personal de enfermeria de un hospital
publico de Lima — 2016. In Universidad César Vallejo. Universidad César Vallejo.

Sanabria, P. (2016). Job Sector Choice and Public Service Motivation: Evidence from
Colombia. In SSRN Electronic Journal.
https://doi.org/http://dx.doi.org/10.2139/ssrn.2723911

Shemueli, R., Yamada, G., & Dolan, S. (2013). Lo que vale el trabajo en el sector publico:
estudio exploratorio del significado de los valores organizacionales en el sector
publico en Peru. Revista de Psicologia Del Trabajo y de Las Organizaciones, 29(2),
83-90. https://doi.org/http://dx.doi.org/10.5093/tr2013a12

Steijn, B. (2008). Person-environment Fit and Public Service Motivation’. International
Public Management Journal, 1, 13-27.
https://doi.org/10.1080/10967490801887863

Stoner, J., Freedman, E., & Gilbert, D. (2003). Administraciéon (P. H. H. S.A. (ed.)).
Recuperado de https://alvarezrubenantonio.milaulas.com/pluginfile.php/76/mod
_resource/content/1/LIBRO DE ADMINISTRACION.pdf

Taylor, F. (1971). Principios de la Administracion Cientifica (EI Ateneo Editorial (ed.)).

Taylor, P. J., & Small, B. (2002). Asking applicants what they would do versus what they
did do: A meta-analytic comparison of situational and past behaviour employment
interview questions. Journal of Occupational and Organizational Psychology, 277—
294.

Tito, P. L., & Acufa, P. (2015). Impacto de la motivacién en la productividad empresarial:

64

repositorio.unap.edu.pe
I



x UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

Caso Gerencia de insfraestrutura em telefonica del Peru. Gestion Del Tercer
Milenio, 18, 51-509.

Valdés, C. (2016). Motivacion, concepto y teorias principales - GestioPolis.

Vandenabeele, W. (2009). The Mediating Effect of Job Satisfaction and Organizational
Commitment on Self-Reported Performance: More Robust Evidence of the
PSMPerformance Relationship. International Review of Administrative Sciences,
75, 11-34.

Wise, L. (2000). the Public Service Culture. Public Administration, Concepts and Cases,
342-353.

Xavier, B., Guillem, R., & Guillem, R. (2016). La motivacion en los servicios publicos:
Analisis empirico de sus antecedentes y de sus efectos (Contenidos y Proyectos
ISLIZ (ed.)). Ulzama Digital. Recuperado de https://www.academia.edu/41267542
/La_motivacion_en_los_servicios_publicos_Analisis_Empirico_de_sus_antecedent
es y de sus_efectos

Zapana, G. A., & Cutisaca, D. P. (2015). Influencia del clima organizacional en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Transportes
Comunicaciones Vivienda y Construccion - Puno 2015. In Universidad Nacional

del Altiplano. Universidad Nacional del Altiplano.

65

repositorio.unap.edu.pe
NO ( > Citar adecuadamente esta tesic



NACIONAL DEL ALTIPLANO

Repositorio Institucional

ANEXOS

TESIS EPG UNA - PUNO

Anexo 1. Operacionalizacion de las variables
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Variable Def|n|c_|on dela Dimensiones item/indicadores Tecn|ca ¢
variable instrumentos
Admiro a la gente que
promueve o se implica en
actividades para ayudar a su
comunidad.
Es importante contribuir al )
Atraccion  al|  desarrollo de actividades que | ENCuesta tipo
servicio publico abordan problemas sociales. | Mixto (abierto
El servicio pablico con sentido | cerrado)
es muy importante para mi.
Considero importante contribuir
al bien comun.
Predisposicion Creo que es muy importante
de un individuo que todos los ciudadanos
a reaccionar a tengan las mismas
motivos oportunidades.
vinculados Considero importante que los
principalmente ciudadanos puedan confiar en la
0 Unicamente _ provision continua de servicios _
con Compromiso con pUblicos. Encuesta tipo
instituciones 'y Io,s _ valores Es fundamental tener en cuenta | Mixto (abierto
Motivacion organizaciones publicos los intereses de las y cerrado)
en el publ!cas. . _I,Esta generaciones futuras cuando se
Servicio predisposicion toman decisiones sobre
Piblico - permitirfa politicas publicas.
MSP ;dent;lf \car a Actuar éticamente es esencial
quetias para los servidores publicos.
personas con un
mayor
compromiso Me preocupan las dificultades
civico, por las que pasan los mas
compasion 'y desfavorecidos.
capacidad  de Siento empatia por las personas
sacrificio que tienen dificultades. Encuesta tipo
(Xavier et al, | Compasion Me enoja ver que hay personas | mixto (abierto
2016) que son tratadas de forma y cerrado)
injusta.
Es muy importante tener en
cuenta el bienestar de los
demaés.
Estoy dispuesto a hacer
sacrificios por el bien de la
sociedad. .
e - Encuesta tipo
Sacrificio Creo en poner el deber civico mixto (abierto
personal por delante de uno mismo. y cerrado)
Aceptaria alguna pérdida a
nivel personal para ayudar a la
sociedad.
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- Estaria de acuerdo con un buen
plan para mejorar la vida de
aquellas personas mas
vulnerables, incluso si me
tuviera que costar dinero.

Desempefio
laboral

Compromiso
organizacional

- Me siento orgulloso cuando
digo a la gente que trabajo para
esta organizacion.

- Me siento identificado con lo
gue esta organizacion
representa.

- Si me ofrecieran otro empleo
similar, me costaria dejar esta
organizacion.

Encuesta tipo
mixto (abierto
y cerrado)

Satisfaccion en el
trabajo

- En general, estoy satisfecho con
mi trabajo.

- En general, estoy satisfecho con
la organizacién.

- En general, estoy satisfecho con
el supervisor mas inmediato.

- En general, estoy satisfecho con
los comparieros de trabajo.

Encuesta tipo
mixto (abierto
y cerrado)

Rendimiento
individual/grupal

RENDIMIENTO INDIVIDUAL

- En caso de que se evalle mi
trabajo creo que obtendria unos
buenos resultados.

- Me esfuerzo en realizar todas
las tareas que se esperan de mi.

- Considero que cumplo
satisfactoriamente las
obligaciones principales de mi
trabajo.

RENDIMIENTO RELACIONAL

- Ayudo a mis compafieros
incluso cuando no forma parte
de mis funciones.

- Siempre que puedo paso
informacion que pueda ser (til
a mis compafieros.

- Los compafieros me piden
ayuda cuando tienen un
problema.

Encuesta tipo
mixto (abierto
y cerrado)
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Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de informacion
UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO - PUNO
ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN CONTABILIDAD Y ADMINISTRACION

CUESTIONARIO

Tesis: “Motivacion en el servicio publico y su incidencia en el desempefio laboral en el
Gobierno Regional de Puno, periodo 2017-2018"”

Instrumento adaptado de Kim et al. 2013, citado en Xavier, Guillem & Guillem (2016)

Esta encuesta forma parte del proyecto de investigacion de la Universidad Nacional del
Altiplano- Puno, para medir y analizar las percepciones sobre diversos ambitos de su
trabajo, en el periodo 2018-2019. El uso de los resultados es fundamentalmente cientifico
académico; una vez analizados, se pondran a disposicion de las personas y organizaciones
que han participado. En ningln caso se hara un uso que pueda perjudicar a las personas
gue han respondido al cuestionario. Nos comprometemos a llevar a cabo una serie de
charlas y conferencias en las que los trabajadores y las organizaciones participantes
puedan beneficiarse de los resultados obtenidos. Sus respuestas seran tratadas de forma
totalmente anonima, por lo que aprovechamos para recordarle que no hay respuestas
correctas y/o incorrectas; buscamos su honestidad.

Encuesta a prestadores de servicio publicos del Gobierno Regional de Puno
SECCION 1. SOCIODEMOGRAFICAS
Comenzaremos la encuesta con cuatro preguntas de tipo sociodemogréfico.
1) ¢Nos podria indicar su género?
__Hombre
__Mujer

2) ¢Nos podria indicar su edad?
3) ¢Nos podria indicar los estudios que ha completado?

Indique solo el nivel de estudios mas elevado (por ejemplo, si posee primarios,
secundarios y superiores, deberia seleccionar la casilla «superiores».

_ Primarios

_ Secundarios
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_ Superior no universitario

_ Superior universitario

_posgrado

4) ¢Nos podria indicar qué tipo de organizacion lo/la contrata?

_ Sector publico

_ Sector privado

_ Tercer sector: asociaciones, fundaciones, consorcio, etc.
SECCION 2: MOTIVACION EN EL SERVICIO PUBLICO (MSP).

En relacion con su trabajo, indique en qué medida esta de acuerdo / en desacuerdo con
las siguientes afirmaciones, teniendo en cuenta las siguientes escalas valorativas:

Totalmente en desacuerdo (TED)

En desacuerdo (ED)

Ligeramente en desacuerdo (LED)

Ni de acuerdo ni en desacuerdo (NIANID)
Ligeramente en acuerdo (LEA)

De acuerdo (EA)

Totalmente de acuerdo (TEA)

NookrwnpE

Dimension 1: Atraccion sobre el servicio publico

5) Admiro a la gente que promueve o se implica en actividades para ayudar a su

comunidad.

TED ED LED NIDNIA LEA EA TEA
1 2 3 4 5 6 7
6) Es importante contribuir al desarrollo de actividades que abordan problemas

sociales
TED ED LED NIDNIA LEA EA TEA
1 2 3 4 5 6 7
7) El servicio publico con sentido es muy importante para mi.
TED ED LED NIDNIA LEA EA TEA
1 2 3 4 5 6 7
8) Considero importante contribuir al bien comdn.
TED ED LED NIDNIA LEA EA TEA
1 2 3 4 5 6 7

Dimension 2: Compromiso con los valores publicos
9) Creo que es muy importante que todos los ciudadanos tengan las mismas
oportunidades.

TED ED LED NIDNIA LEA EA TEA
1 2 3 4 5 6 7
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10) Considero importante que los ciudadanos puedan confiar en la provision continua
de servicios publicos.

TED ED LED NIDNIA LEA EA TEA

1 2 3 4 5 6 7
11) Es fundamental tener en cuenta los intereses de las generaciones futuras cuando
se toman decisiones sobre politicas publicas.
TED ED LED NIDNIA LEA EA TEA

1 2 3 4 5 6 7
12) Actuar éticamente es esencial para los servidores publicos.
Dimension 3. Compasion
13) Me preocupan las dificultades por las que pasan los mas desfavorecidos.

TED ED LED NIDNIA LEA EA TEA
1 2 3 4 5 6 7

14) Siento empatia por las personas que tienen dificultades.

TED ED LED NIDNIA LEA EA TEA
1 2 3 4 5 6 7

15) Me enoja ver gque hay personas que son tratadas de forma injusta.

TED ED LED NIDNIA LEA EA TEA
1 2 3 4 5 6 7

16) Es muy importante tener en cuenta el bienestar de los demas.

TED ED LED NIDNIA LEA EA TEA
1 2 3 4 5 6 7

Dimension 4. Sacrificio personal
17) Estoy dispuesto a hacer sacrificios por el bien de la sociedad.

TED ED LED NIDNIA LEA EA TEA
1 2 3 4 5 6 7

18) Creo en poner el deber civico por delante de uno mismo.

TED ED LED NIDNIA LEA EA TEA
1 2 3 4 5 6 7

19) Aceptaria alguna pérdida a nivel personal para ayudar a la sociedad.

TED ED LED NIDNIA LEA EA TEA
1 2 3 4 5 6 7

20) Estaria de acuerdo con un buen plan para mejorar la vida de aquellas personas
maés vulnerables, incluso si me tuviera que costar dinero.

TED ED LED NIDNIA LEA EA TEA

1 2 3 4 5 6 7
SECCION 3: COMPROMISO ORGANIZATIVO
21) Me siento orgullosa cuando digo a la gente que trabaja para esta organizacion

TED ED LED NIDNIA LEA EA TEA

1 2 3 4 5 6 7
22) Me siento identificada con lo que la organizacion representa
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TED ED LED NIDNIA LEA EA TEA
1 2 3 4 5 6 7

23) Si me ofrecieran otro empleo similar, me costaria dejar sobre esta organizacion

TED ED LED NIDNIA LEA EA TEA
1 2 3 4 5 6 7

SECCION 4: SATISFACCION LABORAL
24) En general estoy satisfecho con mi trabajo

TED ED LED NIDNIA LEA EA TEA
1 2 3 4 5 6 7

25) En general estoy satisfecho con la organizacion

TED ED LED NIDNIA LEA EA TEA
1 2 3 4 5 6 7

26) En general estoy satisfecho con el supervisor mas inmediato

TED ED LED NIDNIA LEA EA TEA
1 2 3 4 5 6 7

27) En general estoy satisfecho con los comparieros del trabajo

TED ED LED NIDNIA LEA EA TEA
1 2 3 4 5 6 7

SECCION 5: RENDIMIENTO INDIVIDUAL
28) En caso de que me evalué mi trabajo creo que obtendria buenos resultados

TED ED LED NIDNIA LEA EA TEA
1 2 3 4 5 6 7

29) Me esfuerzo en realizar todas las tareas que se esperan de mi

TED ED LED NIDNIA LEA EA TEA
1 2 3 4 5 6 7

30) Considero que cumplo satisfactoriamente las obligaciones principales de mi

trabajo

TED ED LED NIDNIA LEA EA TEA

1 2 3 4 5 6 7

SECCION 6: RENDIMIENTO RELACIONAL
31) Ayudo a mis compafieros incluso cuando no forma parte de mis funciones

TED ED LED NIDNIA LEA EA TEA
1 2 3 4 5 6 7

32) Siempre que puedo paso informacion que pueda ser Gtil a mis comparfieras

TED ED LED NIDNIA LEA EA TEA
1 2 3 4 5 6 7

33) Los compafieros me piden ayuda cuando tienen un problema

TED ED LED NIDNIA LEA EA TEA
1 2 3 4 5 6 7

SECCION 7: AJUSTE PERSONA-TRABAJO
34) Creo que mis capacidades encajan con los requisitos que demanda el trabajo
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TED ED LED NIDNIA LEA EA TEA

1 2 3 4 5 6 7

35) Mi puesto de trabajo no me permite hacer todas las tareas que me gustaria hacer
(codificacidn girada)

TED ED LED NIDNIA LEA EA TEA

1 2 3 4 5 6 7

36) Si pienso en lo que quiero conseguir en este trabajo, a veces tengo dudas sobre si
lo eligen bien (codificacion girada)

TED ED LED NIDNIA LEA EA TEA
1 2 3 4 5 6 7

37) Hay un buen encaje entre mis interese personales y el tipo de trabajo que hago

TED ED LED NIDNIA LEA EA TEA
1 2 3 4 5 6 7

SECCION 8: AJUSTE PERSONA-ORGANIZACION
38) Los objetivos de la organizacion y los mios personales son muy similares

TED ED LED NIDNIA LEA EA TEA
1 2 3 4 5 6 7

39) Mis valores personales encajan bien con la organizacion

TED ED LED NIDNIA LEA EA TEA
1 2 3 4 5 6 7

40) Esta organizacion ofrece servicios que considero importantes para la sociedad

TED ED LED NIDNIA LEA EA TEA
1 2 3 4 5 6 7

SECCION 9: AMBITO PERSONAL

41) ¢Podria indicarnos cuanto tiempo hace que trabaja en esta organizacion?
_ Menos de un afio
_ Entre uno y tres afios
_ Mas de tres afios

42) ¢Podria indicar con qué frecuencia dona usted sangre?
_Nunca
_ Lo he hecho alguna vez en mi vida
_ Lo hago de vez en cuando
_ Lo hago regularmente

43) ¢Ha realizado alguna aportacion econémica a un proyecto social?
_Nunca

_ Lo he hecho alguna vez en mi vida
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_ Lo hago de vez en cuando
_ Lo hago regularmente

44) ¢En qué medida dedica su tiempo libre a colaborar de forma voluntaria con algin
proyecto social?

_Nunca
_ Lo he hecho alguna vez en mi vida
_ Lo hago de vez en cuando
_ Lo hago regularmente
45) Si usted pudiese elegir, ¢en qué tipo de organizacion le gustaria trabajar?
_ Sector publico
_ Sector privado
_ Tercer sector: asociaciones, fundaciones, consorcios, etc.

Muchas gracias ...

73

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis



UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

g Repositorio Institucional

Anexo 3. Resultados estadisticos del software R

#Analisis de correlacion
base_data <- data.frame(MPS, CO, SL, RI)

# Analisis de Correlacion MSP vs CO
cor(base$MSP, base$CO, method = "pearson™)
cor.test(base$MSP, base$CO, method = "pearson™)

ggplot(data = base, aes(x = MSP, y = CO)) +
geom_point(color = 'blue’, size = 2, alpha = 0.6) +
geom_smooth(color = 'red’) +
xlab('Motivacion en el Servicio Publico (MSP)") +
ylab('Compromiso Institucional (CO)") +
ggtitle(") +
theme_minimal()

# Analisis de Correlacion MSP vs SL
cor(base$MSP, base$SL, method = "pearson™)
cor.test(base$MSP, base$SL, method = "pearson™)

ggplot(data = base, aes(x = MSP, y = SL)) +
geom_point(color = 'blue’, size = 2, alpha = 0.6) +
geom_smooth(color = red’) +
xlab('Motivacion en el Servicio Publico (MSP)") +
ylab('Satisfaccion Laboral (SL)') +
ggtitle(") +
theme_minimal()

# Analisis de Correlacion MSP vs RI
cor(base$MSP, base$RI, method = "pearson™)
cor.test(base$MSP, base$RI, method = "pearson™)

ggplot(data = base, aes(x = MSP, y = RI)) +
geom_point(color = 'blue’, size = 2, alpha = 0.6) +
geom_smooth(color = red’) +
xlab('Motivacion en el Servicio Publico (MSP)") +
ylab('Rendimiento Indivudual (R1)") +
gatitle(") +
theme_minimal()

summary(base$CO)
summary(base$MSP)

> cor.test(base3MSP, base$CO, method = "spearman")
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Spearman's rank correlation rho

data: base$MSP and base$CO
S = 17851, p-value = 4.036e-05
alternative hypothesis: true rho is not equal to 0
sample estimates:

rho
0.5039983
> cor.test(base$MSP, base$SL, method = "pearson)

Pearson's product-moment correlation
data: base$MSP and base$SL
t = 3.5776, df = 58, p-value = 0.000708
alternative hypothesis: true correlation is not equal to 0
95 percent confidence interval:
0.1919933 0.6129375
sample estimates:
rho
0.4251892
> cor.test(base$MSP, base$RI, method = "pearson™)
Pearson's product-moment correlation
data: base$MSP and base$RI
t = 1.6506, df = 58, p-value = 0.1042
alternative hypothesis: true correlation is not equal to 0
95 percent confidence interval:
-0.04450263 0.44196896
sample estimates:
rho

0.2118157
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Anexo 5. Célculo de Coeficiente de Correlacion Pearson

AU ).
ATy

Doénde,

- 1, = esel coeficiente de correlacion de Pearson,

- Z Xy =suma de producto de los valores de las variables “X” y “y”.

(msp —m3p)
Calculo manual del Coeficiente de correlacion de Pearson entre las variables motivacién
en el servicio publico (msp) y compromiso institucional (co)

__ * _ MsSD
> xy _ Y (co—to)*(msp—msp) _ 8.1809 _ 061502054

JZX) (X)) (co-ca) *(msp-rmsp)’ (173537037 *(10.19602865)

rmsp, co

Calculo manual del Coeficiente de correlacion de Pearson entre las variables motivacién
en el servicio pubico (msp) y satisfaccion laboral (sl)

|~ sT)*(msp—mip
__Xxy (sl -sT)¥(msp-msp) 7.26536 _ 042518921

\/(sz)(Zyz) \/(S|_S|-)2*(msp_m)z (28.63645833) * (10.19602865)

msp, sl

Célculo manual del Coeficiente de correlacion de Pearson entre las variables motivacion
en el servicio publico (msp) y rendimiento individual (ri)

e
o 3 xy _ > (ri—7i)*(msp —msp) . 2.677083 _ 0.21181566

s i \/(sz)(zyz) \/(ri_ﬁ—)z*(msp_m)z J(15.66666667)* (10.19602865)
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