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Resumen.
La presente tesis, se preocupd por estudiar la motivacion y su incidencia en la satisfaccion
laboral de los colaboradores administrativos del colegio nacional San José, Chiclayo 2019.
Como bien sabemos actualmente en la sociedad existen organizaciones publicas que no se
preocupan por la satisfaccion del colaborador administrativo en tres aspectos esenciales:
econdmico, social y moral; es por ello que una gran parte de estas organizaciones de diversa
indole, en este caso educativo, tienen un personal inestable. En la presente tesis se tomd en
cuenta, dos variables que definen claramente que son indicadores base para poder tener una
organizacion notablemente constituida y que ello se refleje en las responsabilidades
administrativas, ademas, fue necesario identificar los factores emocionales fundamentales y
reforzar las acciones que posibilitaran alcanzar la satisfaccion del personal administrativo y
puedan asumir sus funciones con voluntad y honestidad leal.
La presente tesis, fue eminentemente descriptivo propositivo con un disefio no experimental,
la recoleccion de datos se realizd con un cuestionario validado que constaba de 24 items el cual
se aplico a 50 colaboradores administrativos de un area de trabajo donde se aprecia el
comportamiento organizacional disminuido por ambientes desconectados y fragil convivencia.

Advirtiéndose, ausencia de una optima interrelacion laboral.

Palabras clave: Motivacion, satisfaccion laboral, trabajadores administrativos.



Abstract
The present thesis was concerned with studying the motivation and its incidence in the job
satisfaction of the administrative collaborators of the San José National School, Chiclayo 2019.
As we well know today, in society there are public organizations that do not care about the
satisfaction of the administrative collaborator in three essential aspects: economic, social and
moral; That is why a large part of these diverse organizations, in this case educational, have an
unstable staff. In this thesis, two variables were taken into account that clearly define that they
are base indicators to be able to have a remarkably constituted organization and that this is
reflected in the administrative responsibilities, in addition, it was necessary to identify the
fundamental emotional factors and reinforce the actions that would enable achieve the
satisfaction of the administrative staff and they can assume their functions with willingness and
loyal honesty.
This thesis was eminently descriptive propositional with a non-experimental design, data
collection was carried out with a validated questionnaire that consisted of 24 items which was
applied to 50 administrative collaborators of a work area where organizational behavior
diminished by disconnected environments and fragile coexistence. Noting, absence of an

optimal labor interrelation.

Key words: Motivation, job satisfaction, administrative workers.
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l. Introduccion

Hoy en dia hablar de motivacién y satisfaccion laboral es un tema que tiene mucho
apogeo en la época en la que vivimos, no solo para miembros de alguna organizacion si no para
el entorno del cual nos rodeamos, ya que es muy necesario mantener a la mayoria de las
personas con una correcta estabilidad emocional, laboral y econdémica, recalcando que
actualmente las organizaciones ya no solo se enfocan en contrataciones, nGminas y beneficios;
si no también estan incluyendo en sus rutinas laborales distintas estrategias que impacten en
sus colaboradores para mantenerlos comprometidos e involucrados con la mejora.

De acuerdo a Landy y Conte (2005) sostienen que hoy en dia, una de las teméticas que
mas interés ha suscitado dentro de las ciencias del comportamiento organizacional es lo relativo
a como afecta el ambiente, las dinamicas internas de los individuos, grupos en funcion de la
satisfaccion laboral y por ende del desempefio y motivacion laboral. Por eso, la satisfaccion
laboral, es una expresion emocional en relacion al trabajo, también se considera como una
respuesta afectiva en relacion a las experiencias, necesidades, valores y expectativas de cada
colaborador de una organizacion.

La satisfaccion laboral es un tema de gran importancia en todos los &mbitos laborales
ya sea de indole publico o privado, es por ello que debe de tenerse siempre en cuenta para que
sea analizado y asi poder brindar diferentes opciones de mejoramiento que permitan que esta
organizacion obtenga un mayor grado de funcionamiento y rentabilidad, que sera beneficioso
para ambas fuerzas dentro de una empresa. En base a lo ya mencionado se analiza lo siguiente.

A nivel internacional en Argentina, Mendoza, el Colegio Tomas Alva Edison fue
seleccionado como una de las 17 escuelas que tendrian una muy buena ensefianza, muy a parte
de ello su infraestructura moderna que viene dando que hablar desde el 2005, También son
pioneros en el trabajo interdisciplinario de los docentes y sin desmerecer todo el trabajo que
vienen haciendo el personal administrativo detall6 por su parte, Graciela Bertancud, fundadora
de la escuela privada Mendocina, planted: "Lo curricular hoy es una excusa. Nosotros tenemos
que preparar por habilidades y competencias. Tratamos de cumplir el programa porque es
importante que los chicos tengan los contenidos, pero lo esencial es que estén aptos para
resolver problemas, que sean creativos, que desarrollen pensamiento critico”. Es ademas eso
lo que siembro en mis colaboradores y deseo cosechar. (Colegio Tomas Alva Edinson, 2019).

Un muy buen ejemplo que nos brinda esta institucion que si bien siendo privada tiene
el capital y las posibilidades de haber comenzado con un programa de reconocimientos que

buscan valorar el trabajo de cada uno de los colaboradores e incentivar la préactica de los buenos



valores corporativos; aqui los colaboradores reciben una serie de incentivos motivacionales
que favorecen y brindan resultados a la notable educacion de sus alumnos. Esta misma
situacion, se puede aplicar en nuestro pais, siempre que existiera una formalidad orgénica que
sugiera comunicacion, obligatoriedad y responsabilidad, en las instituciones y los profesionales
del sistema educativo.

En Meéxico, Yucatan, el Colegio Benito Juarez Garcia esta ubicado en el puesto dos en
la lista de las mejores escuelas publicas del pais con un calificativo de excelente, el cual lo ha
obtenido gracias a que los colegios Mexicanos innovan mediante la introduccion y uso de
tecnologias para el aprendizaje, la adopcion de modelos y metodologias adaptadas a la época
actual y la implementacion de acciones encaminadas a reforzar el sentido de la
multiculturalidad. Entre las tecnologias de apoyo que utilizan diferentes colegios privados
Mexicanos, de los cuales se usan los iPads, aulas en linea y robética, que brindan acceso a
contenidos, herramientas de comunicacion, colaboracién y gestion a diferentes niveles.

Detallando que todo lo logrado es gracias a las gestiones que se realizaron desde los
altos mandos del colegio publico sin tener que esperar a alguna ayuda por parte del estado, aqui
siempre se toma la iniciativa y recalcando que actualmente los colaboradores no permanecen
aqui Unicamente por el salario si no por cdmo se sienten en esta escuela es por ello que han
desarrollado iniciativas que contribuyen al bienestar, educacion y ocio, valoran la estabilidad,
el tiempo en la escuela, la capacidad, etc. (Colegio Benito Juarez Garcia, 2017). Razones
vigentes que no se dan en nuestro sistema laboral, y mucho menos en las empresas educativas
de origen publico, debido a una deprimente demagogia estructural y a una irresponsabilidad
profesional, cuya formacion universitaria, no ha sido eficiente.

A nivel nacional en Pasco, centro de investigacién y evaluacion institucional Jean
Piaget, detallo en el marco de la descentralizacion y los compromisos asumidos con el sector
educativo, “Que las buenas practicas educativas se rigen a procesos que surgen después de las
practicas de innovacidn, frente a la necesidad de compartir estas experiencias en espacios mas
amplios y diversos, para poder alentar y motivar la mejora del desempefio administrativo
docente de la comunidad educativa que estd desarrollando nuevas formas de incidir en la
mejora pertinente de los aprendizajes de los estudiantes en contextos diversos”. (C.L.LE.I Jean
Piaget, 2014). Estos encuentros macro regionales buscan responder a una demanda natural de
las escuelas, de compartir sus esfuerzos en espacios de encuentro, diadlogo, participacion, donde
puedan socializar, validar o mejorar sus propuestas y proyectos de innovacion, ya que no solo
lo hacen por algin tema de infraestructura sino también por fortalecer y mejorar la educacién

en su region que es vital.



A nivel local en Chiclayo, Gonzales Oblitas (2018), nos habla sobre: “Satisfaccion
laboral en docentes de una institucion educativa particular y una nacional en el distrito de la
Victoria”, la misma que nos da una breve explicacion con relacion a las variables que nosotros
tenemos en nuestra investigacion, dicho informe nos presenta una investigacion que tuvo como
objetivo medir la satisfaccion laboral en docentes de una institucion educativa particular y una
nacional del distrito de La victoria. El disefio de investigacion fue descriptivo - comparativo y
la muestra estuvo conformada por 200 docentes a los cuales se les aplico un cuestionario del
cual los resultados de la investigacion reflejan que existe mayor satisfaccion en las instituciones
educativas particulares que las instituciones nacionales con relacion a las fijaciones de metas;
asimismo, que los varones presentan mayor insatisfaccion laboral que las mujeres.

Interesante propuesta las que muestra Gonzales en esta investigacion, que podria
potenciar rendimientos y mejorar la productividad de los colaboradores, sin embargo, inutil
seria la aplicacion de cambios de ésta naturaleza, por el inusual y negativo comportamiento y
la falta de credibilidad y confianza en las responsabilidades laborales que atafie al trabajo de
nuestros colaboradores y a veces también incluir a los mismos profesionales.

El Colegio Nacional San José de Chiclayo, estd enfocado principalmente al sector
educacion y con exigencias hacia la formacion de educandos. Es una institucion educativa cuya
trascendencia en el &mbito social, es de caracter emblematico, que exige alcanzar el objetivo
de brindar un éptimo servicio basado en la responsabilidad académica, disciplina civica con
valores y el compromiso en la formacion de juventudes al servicio de la region, el pais y el
universo en su calidad de colegio centenario, orgullo de la educacion regional.

Acorde al sistema educativo publico, ofrece educacién gratuita y al alcance de toda la
poblacion, pero a pesar de ello no es la excepcion, donde ocurre una serie de comportamientos
e inconvenientes. A pesar de estar obligados a brindar un servicio completo, dialdgico y
personalizado a todos los estudiantes, padres de familia, docentes inclusive a los
administrativos y puablicos internos y externos. En su principal diagnostico se ha podido
verificar los siguientes problemas internos tales como: desconocimiento de la satisfaccion
laboral del cliente interno, débil desempefio laboral de los trabajadores, débil planteamiento de
propuestas que les permita la administracion del recurso humano, desconocimiento de un plan
estratégico de motivacion en los colaboradores, entre otros que no permiten que esta institucion
publica pueda tener una buena gestion y que no exista colaboradores administrativos,
identificados o fidelizados con la institucion.

El analisis de estudio de nuestras variables también nos permiti6 aportar y corregir

los conflictos que surgen en el &mbito laboral, también se estudiaron los conceptos, factores y
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aportaciones teoricas en relacion a este tema, recalcando que la satisfaccion y la motivacion
laboral del individuo o colaborador abarcan los diferentes renglones sociales y la estructura
econOmica del pais y mas ain cuando se trata de un educador o alguien relacionado a ello, que
forma de una u otra manera a un grupo amplio de personas que seran el futuro de un pais en
crecimiento; es por ello que instituciones en su gran mayoria privadas ofrecen incentivos a sus
colaboradores y no solo monetarios, si no también utilizan diferentes beneficios laborales
relacionados con la familia, vivienda, educacion, salud, seguros, ayudas especiales, bonos,
asignaciones y reconocimientos que al decirlos nada mas hacen que se identifiquen y
responsabilicen con su fuente de trabajo.

En base a lo descrito anteriormente, surgio la necesidad de realizar esta investigacion
con el proposito de indagar acerca del problema: ;De qué manera la motivacion incide en la
satisfaccion laboral de los colaboradores administrativos en el Colegio Nacional San José —
Chiclayo 2019?, recalcando que actualmente el sector educacion no estd experimentando un
buen momento por los diferentes acontecimientos de gestién educativa e incumplimiento
organizacional del mismo sistema, lo cual influye directamente en el capital humano de esta
institucion, pero teniendo siempre en cuenta que se trata de minimizar estos actos y
comprometerse a demostrar la calidad de profesionales que tiene esta institucion, tanto asi que
se contintian con las diferentes funciones diarias que se les encomienda demostrando eficacia,
productividad y responsabilidad.

Para dar respuesta al problema, se pretendié como objetivo general determinar de qué
manera la motivacion incide en la satisfaccion laboral de los colaboradores administrativos en
el Colegio Nacional San José Chiclayo, 2019, para ello se super6 los siguientes objetivos
especificos: describir los factores motivacionales que afectan a los colaboradores
administrativos en la institucion educativa en referencia; luego, disefiar un plan de motivacion
que incida en la satisfaccion laboral de los colaboradores administrativos del colegio nacional
San José Chiclayo, 2019 y finalmente, validar el plan de motivacién que incida en la
satisfaccion laboral de los colaboradores administrativos del colegio nacional San José
Chiclayo, 2019.

Como bien ya hemos mencionado toda institucion u organizacion tienen diferentes
formas o estrategias en las cuales se basan para poder ver cuél es la actitud que refleja un
determinado personal en su area de trabajo, muchas veces no enfocandose en lo negativo y
distorsionando un poco la realidad laboral en las empresas. Es necesario explicar a detalle qué
es la motivacion y que conlleva a una organizacion educativa, para aplicarla de manera correcta

tal como afirma Robbins (2007, Ed. p.52) La motivacion esta definida por los procesos que
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inciden en la direccion y persistencia del esfuerzo que realiza una persona para alcanzar un
objetivo. Segun Locke (2008, Ed. p.68) la satisfaccion laboral es un estado emocional positivo
o0 placentero resultante de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto o
como la respuesta afectiva de una persona a su propio trabajo.

Estar motivado y satisfecho en el trabajo, trae varias consecuencias psicoldgicas
positivas, tales como la autorrealizacion, sentirnos competentes, Gtiles y mantener nuestra
autoestima alta, fortaleciendo el crecimiento y los logros personales e institucionales.

Por ultimo, en la ciudad de Chiclayo no existe mucha evidencia sobre satisfaccién
laboral en docencia o administrativos de la educacion nacional, es por eso que se considero
conveniente realizar estudios de dichas variables, ya que ayuda a las instituciones del estado a
poder observar y medir la satisfaccion laboral, generando en ellos compromiso con la
organizacion.

La importancia de haber realizado esta investigacion en los docentes y administrativos
en la sociedad debe ser tomada en cuenta por nuestras instituciones gubernamentales ya que
ellos realizan la tarea fundamental de educar e instruir a los estudiantes que formaran parte del
futuro. El docente, empoderado de una tutoria formativa, vendria a ser un paradigma de valores
y ejemplificacion educativa, la participacion de éste en la vida de los nifios y jovenes,
determina tanto como los padres de familia y administrativos, un rol manifiesto, considerando
la cantidad de horas que ellos pasan en los salones de clase y en las instalaciones del centro
educativo. Asi como también es obligacion del docente formar un ambiente seguro para que el
alumno se sienta comodo cuando establezca una conversacion con el profesor, también hacer
lo propio con los administrativos ya que son base fundamental de una organizacion y con otros
estudiantes, logrando la cooperacién de todos por medio del trabajo, el aprendizaje y laarmonia
social interna; ya que en esta misma labor se hallan muchos administrativos que cumplen doble
funcion.

Tomando en cuenta que la satisfaccion laboral ha sido de gran interés en estos Gltimos
afos, porque determinan resultados a nivel de organizacion que traducen el indice de
efectividad, eficiencia y eficacia logrado por la institucion, asi como sefiales del
comportamiento que podran permitir la implementacion de decisiones y politicas
organizacionales.

Es, por ende, que se realizd este tipo de investigacion para poder medir que tan
satisfecho se encuentran el personal administrativo dentro de la institucion; en lo cual se
aportaria un gran compromiso y un adecuado desenvolvimiento en sus tareas o actividades que

realicen y, por otro lado, se mejoraria su relacion entre compafieros y/o autoridades. Asimismo,

5



les servird para generar un cambio en su actitud en el trabajo, desarrollandose una
competitividad sana, teniendo como resultado la eficacia y eficiencia en lo que realizan,
aumentando la tasa de rentabilidad y rendimiento para la institucion.

La presente tesis también propuso los beneficios de un valor estratégico que responda
a planes que se utilizaran para demostrar que diversos factores motivacionales tienen relacion
e influyen en la satisfaccion laboral de una organizacion, fomentando asi la participacion de
todos los talentos, ya que integrarlos, logramos familiarizarlos con la institucion y se sientan
parte de la institucion y demostrarles que se cuida de ellos porque son importantes y asi,
desarrollen un rendimiento laboral con empefio para ofrecer a los estudiantes y comunidad en
general un mejor servicio.

Los més beneficiados seran ambas partes ya que si esta institucién implementa factores
motivacionales para la satisfaccion de sus colaboradores ellos estaran felices de formar parte
de esta institucion y realizaran sus labores con esmero, y a la vez los directivos de la
organizacion porque brindaran a los estudiantes un buen servicio gracias a la satisfaccion que
tienen sus colaboradores.

Al respecto conviene decir, que la satisfaccion laboral en los colaboradores
administrativos son las actitudes positivas o negativas que tienen hacia su trabajo, en la toma
de decisiones y las responsabilidades que tienen al cumplir los objetivos de las instituciones,
demostrando disposicién en lo que realizan y en el trabajo. Por eso, es necesario que las
instituciones educativas, tengan compromiso de tener una mejor infraestructura laboral, con la
finalidad de mantener a su plantel educativo administrativo satisfecho y motivado. (Arévalo &
Castillo, 2007).

También es muy necesario, destacar la importancia que se adquiere en el dia a dia de
muchas empresas u organizaciones en lo que respecta el alto rendimiento en las
responsabilidades laborales, sin olvidar la productividad. Sin embargo, es y ha sido un trabajo
sostenido desde diversos criterios de muchos profesionales y sistemas laborales.

La presente investigacion se justifico teéricamente por las bases tedricas de nuestras
dos variables de estudio que seran de ayuda para tener mas conocimiento del tema y también
porgue sera como antecedente para futuras investigaciones.

A lo largo de esta investigacion se hizo uso de técnicas e instrumentos como el
cuestionario y la encuesta aplicada, los datos fueron sometidos a Excel y spss para su tabulacion
respectiva.

Finalmente, la presente investigacion se justificd socialmente porque determino que

incidencia tiene la motivacion en la satisfaccion laboral de los colaboradores administrativos



del colegio nacional San José, sabremos que estrategias podremos aplicar y que sean
beneficiosas para la institucion.
1. Marco Teorico.
2.1.Antecedentes bibliogréaficos.
A. Antecedentes internacionales.

En la Universidad Estatal de Milagro (Ecuador) Guevara y Godoy (2018) en su
investigacion titulada: “Incidencia de la motivacion en la satisfaccion laboral en la empresa
publica Epunemi” afirman que de acuerdo al andlisis realizado, se puede destacar que
EPUNEMI, es una empresa del sector publico educativo y de formacion, influenciada con un
ambiente o clima laboral de baja motivacion en el personal el cual incide en la satisfaccion
laboral de los equipos de trabajos y por ende en los resultados esperados. Un buen desarrollo
de motivacion laboral dentro de la empresa, genera un buen equipo de trabajo y, por ende,
buenos resultados productivos laborales. Si las empresas construyen un buen plan de
motivacion laboral hara que sus trabajadores tengan una buena satisfaccién laboral y genere un
agradable ambiente de trabajo. En este sentido, a través de la aplicacion de los instrumentos de
evaluacion, se pudo cumplir con el objetivo planteado, evidenciando la poca motivacion laboral
que existe dentro de esta organizacién, ocasionando la falta de consecucion de las metas e
incidiendo en la productividad de la empresa. De esta manera, se recomienda a los organismos
competentes de la institucion EPUNEMI, establecer capacitaciones profesionales y de valores,
asi como la escucha activa de todos sus miembros, creando la confianza necesaria sin temor a
represalias por los resultados. Las limitaciones de este estudio se enfocan en el factor tiempo,
puesto que no se pudo entrevistar a las autoridades competentes, para conocer sus percepciones
acerca de la motivacién del personal (servidores) de la empresa EPUNEMI, con la finalidad de
brindar un adecuado clima laboral. Se sugiere para trabajos futuros, crear planes estratégicos
referentes a la motivacién, desempefio o satisfaccidn laboral para este tipo de instituciones.

Esta es una investigacion que se relaciona claramente con lo que nosotros queremos
mostrar, y como ya hemos podido leer en esta institucion lo rutinario abarca toda la jornada
laboral creando un ambiente desmotivado que conlleva a tener un personal que no rinda los
resultados esperados y por ende una organizacion sin metas y baja productividad.

En la Universidad Rafael Landivar (Guatemala) Calderon (2016) en su investigacion:
“Nivel de satisfaccion laboral que poseen los trabajadores del area administrativa de la
municipalidad de Huehuetenango” afirma que el total de colaboradores evaluados del area
administrativa de la Municipalidad de Huehuetenango, mediante el test de satisfaccion laboral,

revelaron que se encuentran satisfechos con su trabajo, puesto que; un 40% demostrd estar
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totalmente satisfechos con su trabajo y un 60% manifestd estar satisfechos con su empleo,
ningun evaluado demostro insatisfaccion laboral. Mediante el cuestionario elaborado por la
licenciada Maria Alejandra de Le6n Moreno que se utilizo para la recopilacion de datos para
medir la satisfaccion laboral, demostré que, de los 40 colaboradores evaluados, el 100% se
encuentra satisfecho con su labor.

Con esto podemos detallar que no se es dificil tener un alto grado de satisfaccion en una
institucion del estado, dando por respuesta a este elevado porcentaje de satisfaccion por las
diferentes motivaciones y el sistema de fijacion de metas que aplican a pesar de algunas
debilidades que se tienen, recalcando también que tenemos por ejemplo a un pais diferente del
cual se pueden imitar estas actitudes que conllevarian a que nuestro pais tuviera un excelente
sistema educativo y formaria un capital humano que sin duda le daria una imagen diferente al
pais.

En el Instituto Politécnico Nacional (México) Zavala (2014) realiz6 un estudio de
investigacion titulado “Motivacion y satisfaccion laboral en el centro de Servicios compartidos
de una empresa embotelladora de bebidas” concluye que los niveles de motivacion y
satisfaccion laboral son altos o muy altos. Asi mismo, no se encontraron diferencias
significativas para los grupos analizados de género, escolaridad, ingreso mensual, tipo de
puesto ni edad. Para estos casos, se concluye que existe homogeneidad en la percepcion de la
motivacion y satisfaccion laboral. El Gnico caso en el que se encontraron diferencias
significativas fue para la variable independiente antigtiedad en la empresa. Sin embargo, este
resultado debe tomarse con ciertas reservas, pues la organizacion objeto de estudio se encuentra
en expansion y la mayoria de los colaboradores son de reciente ingreso o a lo mas 3 afos de
antigliedad (lo que representa méas del 75% de la muestra). También es importante mencionar
que el ingreso mensual no representa un diferenciador significativo en el momento de
determinar el nivel de motivacion y satisfaccion laboral.

Segun el autor, los colaboradores que recién ingresan a laborar a una institucion, por lo
general no presentan un alto grado de motivacion ya que se encuentran en constante rotacion y
no estan familiarizados con la empresa, es por ello que en esta investigacion no se llegd a
determinar exactamente cual era el grado de motivacion y satisfaccién laboral.

B. Antecedentes nacionales.

En la Universidad Peruana Union (Tarapoto) Pizarro (2017) realiz6 un estudio de
investigacion titulado “Satisfaccion laboral y su relacion con el desempefio laboral de los
trabajadores del colegio particular de ciencia y tecnologia Alfred Nobel de la ciudad de

Chachapoyas” con el objetivo de determinar el comportamiento de ambas variables,
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permitiendo conocer tanto las actitudes asi tambien como es la respuesta de los colaboradores
cuando se sienten motivados. En el resultado de esta investigacion se concluye que la
satisfaccion laboral se relaciona significativamente con el desempefio laboral y sus respectivas
dimensiones, a mayores niveles de satisfaccion laboral, los clientes internos de la institucion,
experimentan mayor desempefio laboral en la ejecucion de las tareas.

En la Universidad Cesar Vallejo (Chimbote) Sanchez (2016) realiz6 un estudio de
investigacion titulado “Motivacion y satisfaccion laboral en los colaboradores administrativos
de una red de salud de la ciudad de Chimbote” con la finalidad de determinar la relacion entre
la motivacion y satisfaccion laboral en los colaboradores administrativos de una red de salud
de la ciudad de Chimbote.

Entre sus resultados se establecié mediante sus estudios que la relacion existe entre la
motivacion y satisfaccion laboral se puede evidenciar que existe una correlacién de 0.901**,
ademas el p-valor, 0.01, menor a 0.05 indica que esta relacion es altamente significativa.

En la Universidad Andina Néstor Caceres Velasquez, Delgado (2015) realizo un estudio
titulado “Factores de motivacion que influyen en la satisfaccion laboral en el personal de la red
de salud Ayaviri” con la finalidad de determinar los factores de motivacion que influyen en la
satisfaccion laboral en el personal de la Red de Salud Ayaviri.

Entre sus resultados se establecio que los factores de motivacion extrinsecos que
influyen en la satisfaccion laboral en el personal de la Red de Salud Ayaviri son la politica y
administracion para el personal, la supervision, las buenas condiciones de trabajo, las
relaciones con superiores, la relaciones con el personal y sentirse bien con el personal que
trabaja, ya que fueron estadisticamente significativas encontrando que solo el sentirse seguro
y gozar de estabilidad laboral no influye en la satisfaccion laboral.

Como bien nos explica este autor en su investigacion es factible en toda organizacion
publica o privada tener factores motivacionales extrinsecos porque son los que dan el empuje
a nuestros colaboradores.

C. Antecedentes locales.

En la Universidad Santo Toribio de Mogrovejo (Chiclayo) Vargas (2015) realiz6 un
estudio titulado “Influencia de la satisfaccion laboral en el clima organizacional en la LE. “Sara
Antonieta Bullon” — Lambayeque” con el objetivo de determinar si existe influencia de la
satisfaccion laboral con el clima organizacional de dicha institucion nacional. Para cumplir este
propdsito se midid el nivel de satisfaccion laboral y el tipo de clima organizacional en dicha
institucién, a través de encuestas que permitieron medir cada variable en la escala de Likert,

basandose en las dimensiones de satisfaccion laboral mencionadas por Robbins, S. y Judge, T.
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y guidndose de la teoria del clima organizacional de Likert; a un total de 87 trabajadores. Se
plante6 una hipotesis donde la influencia de la satisfaccion laboral en el clima organizacional
se da de manera positiva; y ello pudo comprobarse al analizar los resultados, aunque también
se determind que existen otros factores que afectan la existencia de un buen clima
organizacional.

En la Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo (Chiclayo), Gutiérrez (2015)
realizé un estudio de investigacion titulado “Influencia de los factores motivacionales y de
higiene segun Herzberg en el clima organizacional del supermercado Metro del distrito de
Lambayeque 2015 con la finalidad de determinar la Influencia de los factores motivacionales
y de higiene segun Herzberg en el clima organizacional del supermercado Metro del distrito de
Lambayeque.

Entre sus resultados se estableci6 en cuanto a motivacion la mayoria de trabajadores se
sienten motivados intrinsecamente (motivacionales segin Herzberg) y en un porcentaje menor
prevalece la motivacion extrinseca (de Higiene segin Herzberg). En general, la variable de
motivacion segn Herzberg se encuentra en un nivel alto para el 53.33%; por lo que se podria
decir que, si motivan a sus colaboradores, pero no a todos de la misma manera; asi mismo se
caracteriza por tener los factores motivacionales como la dimension que exponen los més altos
niveles; al respecto la dimension factores de higiene muestran un nivel medio.

2.2. Bases tedricas.
2.2.1. Motivacion
2.2.1.1.Teorias de la motivacion.

Segun Fischman (2014) define a “La motivacion es como el nivel de temperatura del
aire de un globo aerostatico, algunos “motivados” tienen el aire caliente y vuelan por los
horizontes. Otros con el aire frio, estdn paralizados en el piso
esperando que alguien los arrastre”. (p. 8). La motivacion es algo que moviliza al individuo, es
decir es como el grado de temperamento que posee una persona que cuando se encuentra
motivada lo demuestra con méas entusiasmo al realizar sus actividades y cuando no se siente
motivado pierde el interés por satisfacer las necesidades de si mismo y de su entorno y que lo
Ileva a cambiar constantemente su estado de animo.

Fischman determino 2 dimensiones que afirman que la motivacion se refiere a dos tipos:
los motivacionales extrinsecos y los motivacionales intrinsecos, siendo el mas atrayente la
motivacion intrinseca por que nace del interior de la persona en este caso del colaborador para

realizar su jornada.
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a) Motivacion intrinseca.

Es aquella motivacion innata hacia el trabajo, los colaboradores se involucran y
compromete en sus tareas libremente, sin necesidad de que exista una recompensa externa, se
considera que los motivadores intrinsecos son de mayor calidad porque tienen mas beneficios
que los motivadores extrinsecos.

Los 6 motivadores intrinsecos son:

Autonomia: capacidad que tiene una persona o entidad de establecer sus propias
normas Yy regirse por ellas a la hora de tomar decisiones.

Sentido de competencia: es la seguridad que tiene un individuo de estar
suficientemente capacitado para hacer frente a cualquier situacion que se presente.

Novedad: Circunstancia de lo que es nuevo, que se acaba de hacer, producir o conocer.

Aprendizaje: proceso de adquisicion de diferentes habilidades, conocimientos y
valores como resultado del estudio y experiencia.

Relacion, pertenencia: es la sensacion de propiedad que tiene una persona con respecto
a algun bien.

Trascendencia: es la idea de superacion que se tiene de sobresalir de un determinado
ambito.

b) Motivacion extrinseca.

Es la motivacion que se manifiesta a consecuencia de factores externos proporcionados
por la empresa, pudiendo ser estos con retribucion, incentivos econémicos y no econémicos.
Los 7 motivadores intrinsecos son:

Reconocimiento: accién de valorar a una persona entre los demas.

Premios, incentivos: es una estimulacion que se otorga al colaborador por su buen
desempefio en cualquier &mbito con la intencion de que se esfuerce en mantenerlo.

Bonos: incentivos que se le brinda a los colaboradores por sus esmeradas labores.

Diplomas, trofeos: es un certificado o credencial que se le otorga a un individuo como
reconocimiento por sus logros alcanzados.

Evaluaciones, notas: métodos que se utilizan para conocer es estado de conocimientos
adquiridos por los educandos.

Fechas limites: es la fecha y hora que se debe entregar la tarea o encargo asignado.

Castigos: pena que se le impone a una persona por haber cometido una falta o haber

tenido un mal comportamiento.
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2.2.1.2.Concepto de motivacion de distintas perspectivas.

Chiavenato (2017) nos dice que la motivacion es la que interactla y actda en conjunto
con otros procesos mediadores y el ambiente, tal como acurre en los procesos cognoscitivos,
la motivacion no se puede ver, porque es una creacion hipotética empleada para ayudarnos a
entender el comportamiento humano. Es decir la motivacion es el resultado de la interaccion
entre el individuo y la situacion en la que se encuentra rodeado. Dependiendo de lo que viva el
individuo en ese momento y de cdmo la viva, se vera la interaccion entre él y la situacion que
motivara o no al individuo.

También menciona que dicha variable estd compuesta por tres elementos que
interacttan y son interdependientes como son: las necesidades (que es el estado interno que ,
cuando no se satisface, crea una tension e impulsa al individuo a tratar de atenuarla), impulsos
(es el corazdn del proceso de la motivacion, ya que genera un comportamiento de blsqueda e
investigacion para encontrar objetivos o incentivos , que una vez que se alcancen , satisfagan
las necesidades y reduciran la tensién) e incentivos(que es lo que alivia la necesidad o reducira
un impulso). Estas tres dimensiones del proceso bésico de la motivacion (necesidades,
impulsos e incentivos) constituyen el punto de partida de las teorias de la motivacion. Las
necesidades sirven de impulso para alcanzar u obtener los incentivos deseados. (pp. 313-315).

Del mismo modo, Herzberg, (2017) afirma que la motivacion de las personas para
trabajar depende de dos factores estrechamente relacionados como son:

a) Factores higiénicos.

Se localizan en el ambiente que rodea a las personas y abarca las condiciones dentro
de las cuales desempefian su trabajo. Como estas condiciones son decididas y administradas
por las organizaciones, los factores higiénicos estan fuera del control de las personas. Los
principales factores higiénicos son el salario, las prestaciones sociales, las politicas de la
organizacion, el estilo de liderazgo ejercido, el clima de las relaciones entre la direccion y los
empleados, los reglamentos internos, las oportunidades de crecimiento, las relaciones con los
comparieros, etc. Entre otras palabras corresponden al contexto del trabajo.

b) Factores de la motivacion.

Estan relacionados con el contenido del cargo y con la naturaleza de las tareas que el
hombre ejecuta. Siendo asi, los factores motivacionales estan bajo el control del individuo,
pues estan relacionadas con aquello que él hace y desempefia. Los factores motivacionales
involucran los sentimientos de crecimiento individual, de reconocimiento profesional y las

necesidades de autorrealizacion y dependen de las tareas que el individuo realiza en su trabajo.
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El efecto de los factores motivacionales sobre el comportamiento de las personas, es
mucho maés profundo y estable; cuando los factores motivacionales son 6ptimos, provocan la
satisfaccion en las personas, sin embargo, cuando son precarios, evitan la satisfaccion. Por el
hecho de estar ligados a la satisfaccion de los individuos, Herzberg los Ilama también factores
satisfacientes como son: realizacion personal, reconocimiento, responsabilidad, trabajo en si,
crecimiento personal, avance en la carrera.

Arellano, Molero, & Rivera (2013), afirman que muchas personas tienden a percibir
con mayor facilidad lo que necesitan o desean. En este sentido, cuanto mas grande sea la
necesidad, mas fuerte sera la tendencia a ignorar estimulos no relacionados con el ambiente y
destacar aquellos que se necesitan, asi una persona motivada por la necesidad socioecondmica,
buscara y percibird indicios de un trabajo con mayor facilidad y accesibilidad en sus
remuneraciones que una situacion holgada de acuerdo a sus deseos personales.

Schiffman & Kanuk (2010), sostienen que la motivacion se define como la fuerza
impulsadora dentro de los individuos que los empuja a la accion. Esta fuerza impulsadora se
genera por un estado de tension que existe como resultado de una necesidad insatisfecha. Los
individuos se esfuerzan tanto consciente como subconsciente por reducir dicha tensién
eligiendo metas y valiéndose de un comportamiento que, segun expectativas, llegara a
satisfacer sus necesidades y, de esa manera, aliviara el estrés que padecen.

Es necesario, aclarar que existen reacciones subjetivas que lamentablemente
contradicen la intencién que muchas instituciones publicas no genera ambientes sélidos en la
transparencia de sus comportamientos y relaciones interpersonales. LIamese egoismo social.

Activacion de la motivacion

Shiffman & Kanuk (2010), La mayoria de las necesidades especificas de un individuo
permanecen latentes gran parte del tiempo:

Activacion fisiologica: Las necesidades corporales en cualquier momento especifico se
basan en la condicién fisioldgica del individuo en ese instante. Una disminucion en el nivel de
glucosa en la sangre o las contracciones estomacales estimularian la conciencia respecto de la
necesidad de saciar el hambre.

Activacion emocional: En ocasiones, las ensofiaciones generan la activacion o la
estimulacién de necesidades latentes. Los individuos que estan aburridos o frustrados por tratar
inttilmente de alcanzar sus metas se entregan con frecuencia a ensofiaciones (pensamiento
autista), donde se imaginan a si mismo en otras clases de situaciones deseables.

Activacion cognitiva: los pensamientos fortuitos a veces conducen el reconocimiento

cognitivo de necesidades. Un anuncio que presente evocaciones del hogar podra estimular un
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fuerte deseo instantaneo de conversar con nuestros padres. Esta es la base de muchas compafiias

de firmas telefonicas a larga distancia, que destacan el bajo costo de las tarifas internacionales

de ese servicio. Los anuncios son claves disefiadas para activar las necesidades.

McGregor (2009) Propone dos visiones diferentes, en base a la manera en que los
gerentes se relacionaban con los empleados, uno negativo en esencia, llamado TEORIA X, y
el otro positivo, denominada TEORIA Y, concluyendo que estos tenian diferentes puntos de
vista, por lo cual los directivos mostraban diferentes estilos de mando.

a) Teoria “X”:

De acuerdo a esta teoria, los gerentes creen que a los empleados tienen cierto fastidio
en el trabajo, por lo que muchas veces se les tiene que forzar a realizarlo. Asi mismo, formula
tres afirmaciones:

- El trabajador habitual siente un desinterés intrinseco hacia su trabajo y por ende siempre
que pueda evitar realizarlo.

- Como consecuencia de evitar realizar sus labores en el trabajo, la mayoria de los
trabajadores son obligados a trabajar por la fuerza, incluso amenazadas con castigos para
conseguir los objetivos de la organizacion.

- El trabajador prefiere que lo dirijan y asi esquivar responsabilidades, tiene escasa ambicion
y desea mas que nada su seguridad.

b) Teoria “Y”

En contraste con la teoria anterior, con la teoria “Y” los gerentes suponen que los
empleados consideran su trabajo algo tan agradable como el descanso o el juego, por lo que el
trabajador aceptara e incluso tendra el habito de buscar responsabilidades.

No es necesario que exista un control externo ni amenaza de castigo para que el
trabajador logre los objetivos de la organizacion, es el mismo quien se dirige a cumplirlos, y
gran parte de este compromiso es por las compensaciones asociadas con su logro.

La mayor parte de los empleados se caracterizan por la capacidad de desarrollar la
imaginacion, el ingenio y la capacidad acertada para resolver los problemas de la organizacion.
(p.177).

Segun Maslow (2004) en su teoria se basa en la piramide de las necesidades, las que
pueden ser jerarquizadas, es decir, distribuidas por orden de importancia y de su influencia en
el comportamiento humano. (p.176).

Las necesidades sefialadas por Maslow son:

a) Necesidades fisiologicas: Son aquellas necesidades que llevan a supervivir al individuo

(alimento, bebida, casa, proteccidn contra el dolor y sufrimiento).
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b) Necesidades de seguridad: Se refiere a las necesidades de estar libre de peligros, es decir
que la persona se sienta protegida contra amenazas externas y ambientales en la
organizacion.

c) Necesidades sociales: Estan relacionadas con la vida social del individuo y con el deseo
de dar y recibir afecto.

d) Necesidades de estima: Son las necesidades que estan relacionadas con la forma en la que
la persona se ve asi misma (autoestima, amor propio, confianza en si misma).

e) Necesidades de realizacion personal: Son las necesidades que llevan a realizarse como

persona haciendo uso maximo del potencial de sus aptitudes y capacidades.

Figura 1. Pirdmide de la motivacion.

Fuente: elaboracion propia

2.2.2. Satisfaccion laboral.
2.2.2.1. Teorias de la satisfaccion laboral.

Segln Chiang, Martin, & Nufiez (2010) define a “La satisfaccion laboral es como la
actitud que tiene el colaborador al realizar determinadas labores en su centro de trabajo, el cual
estan vinculadas a compensar una exigencia para recibir una recompensa”. (p.153). Nos hace
referencia que es el grado de conformidad que tiene el colaborador respecto a su entorno y las
condiciones de su trabajo. Que viene a ser un punto de suma importancia porque esta
directamente relacionada con la buena marcha de la empresa, la calidad del trabajo y los niveles
de rentabilidad y productividad.

Chiang determina 5 dimensiones que afirman lo siguiente de la satisfaccion laboral:
a) Satisfaccion con la relacion con sus superiores: Enfocada a las relaciones humanas que

se tenga entre los colaboradores en este caso administrativo y docente.
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- Relaciones Humanas: Interaccion de los colaboradores en una organizacion buscando

un mismo objetivo.
b) Satisfaccion con las condiciones fisicas en el trabajo: Como el horario, los descansos, el

disefio del puesto de trabajo, la temperatura, la ventilacion, iluminacion, sefializacion.

- Horario: Jornada diaria en la cual se realizan trabajos laborales dentro de un rango
determinado.

- Los descansos: Tiempo de reposo que se designa a un colaborar entre cada hora de
jornada laboral.

Puesto de trabajo: Area de una organizacion donde se va a desarrollar tareas.

La iluminacion: Luminosidad adecuada para realizar cualquier labor.

c) Satisfaccion con la participacion en las decisiones: Se refiere al sentirse cbmodos con la
participacién que se le brinda en la toma de decisiones frente a algo nuevo en la
organizacion o a aspectos de su area de trabajo.

- Toma de decisiones: Capacidad de tomar una opcion correcta para la organizacion o en
la vida personal.

d) Satisfaccion con su trabajo: Valoracion que le da el colaborador a su trabajo, por diversos
factores como la remuneracion recibida, seguros médicos, vacaciones, el trato, etc.

- Remuneracion: Pago que un individuo recibe por un trabajo bien realizado.

- Seguros: Instrumento que ayuda a los colaboradores a tener una vida méas segura y que
es cubierta por la empresa.

- Vacaciones: Derecho de un colaborar por haber prestado sus servicios durante un afio a
determinada empresa.

- Trato: Es la conducta que tiene el empleador hacia el colaborar durante el tiempo de
servicio.

e) Satisfaccion con el reconocimiento: Incluye los elogios por la realizacion del trabajo, las
criticas por la propia percepcién, oportunidades de formacion o la base a partir de la que se
produce la promocién. Aspectos como la politica de beneficios y salarios dentro de la
organizacion.

- Elogios: cumplido a los meritos realizados y cualidades positivas de un colaborador.
- Criticas: accion de reprimir a una persona por algo que realizo mal en diferentes
circunstancias.

2.2.2.2.Concepto de satisfaccion laboral desde distintas perspectivas

Robbins (2009) Define a la satisfaccion laboral como una sensacion positiva que un

individuo tiene hacia su puesto de trabajo. Una persona con un alto nivel de satisfaccion con el
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puesto, tiene actitudes expositivas hacia el mismo; una persona que esta insatisfecha con

supuesto, tiene actitudes negativas hacia él. (p.79 - 81). La satisfaccion es la actitud positiva

que posee un individuo cuando se siente satisfecho con su puesto de trabajo y asi poder

desarrollarse mejor en el llegando a cumplir sus metas.

Robbins también nos habla de 7 dimensiones, que segun este autor definen a la satisfaccion

laboral por:

Condiciones fisicas y/o materiales. - Las condiciones fisicas y materiales se presentan
dentro de la infraestructura donde se devuelve la labor cotidiana de trabajo y se constituye
como facilitador de la misma. En la medida que la organizacion brinde a los colaboradores
un ambiente fisico adecuado en el que el espacio de trabajo cumpla con las comodidades
minimas requeridas el colaborador se sentira satisfecho

Beneficios laborales y/o remuneraciones. - Para que un trabajador se sienta satisfecho en
su trabajo es fundamental que reciba un salario justo y que responda a sus expectativas
ademas debe recibir todos los beneficios de ley que le permitan sentir seguridad tanto para
el como para su familia

Politicas administrativas. - Es el acuerdo frente a los lineamientos o normas
institucionales dirigidas a regular la relacion laboral. Los trabajadores se van a sentir
satisfechos cuando las politicas administrativas de la organizacion estén dirigidas a brindar
a los trabajadores todas las condiciones necesarias para un desempefio adecuado
Relaciones sociales. - Cuando en una organizacion existen malas relaciones
interpersonales generando por esto rencillas, celos profesionales, envidias, los trabajadores
no se sentiran satisfechos dentro de la organizacién por lo tanto no seran competitivos
Desarrollo personal. - La organizacién que no brinde oportunidades de crecimiento,
desarrollo profesional no contara dentro de sus trabajadores con personas satisfechas lo
cual llevara a que estas tiendan a abandonar con rapidez la organizacion

Desempefio de tareas. - En la medida que un trabajador sienta que ha desempefiado de
manera adecuada sus funciones con el nivel adecuado de autonomia y que ha desarrollado
su trabajo con responsabilidad este se sentira satisfecho.

Relacion con la autoridad. - Cuando la autoridad brinda confianza, delega funciones y
confia en sus trabajadores estos van a tener un mejor desempefio por lo tanto su satisfaccion
sera la 6ptima

Alles (2007) Define a la satisfaccion laboral como “el grado de satisfaccion de los

colaboradores en relacion con el trabajo; el cual se mide sobre ciertos items pre establecidos.
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Menciona ademas, que la satisfaccion o no con el trabajo deviene de muchas circunstancias,
desde las personales hasta otras que pueden tener relacion con la tarea, los jefes, los
comparieros, el lugar donde se realizan las tareas, entre otros factores” (p.56). Este autor nos
define la satisfaccion como el nivel de satisfaccion que tiene un colaborador con el trabajo en
que se desemperia, en donde se mide ciertos items que intervienen las circunstancias desde lo
personal hasta lo que tenga relacién con el trabajo, como pueden ser con sus comparieros de
ahi mismos.

Flores (2008) se refiere a la satisfaccion laboral como una dimension especialmente
valorable por los trabajadores o personal de la organizacion por los incentivos que reciben tales
como el salario, bonos, la supervision, condiciones laborales, los comparfieros y también por la
actitud hacia la compafiia. (p.31). La satisfaccion es la sensacién que tiene los trabajadores de
la organizacion cuando reciben algun incentivo por demostrar su interés en sus labores.

2.3. Definicion de términos basicos.
2.3.1. Satisfaccion laboral.

La define como el conjunto de actitudes generales del individuo hacia su trabajo.

(Robbins S. , 2007).
2.3.2. Motivacion.

Es la necesidad o impulso interno de un individuo que lo mueve hacia una accién
orientada a un objetivo. El grado del impulso dependera del nivel percibido de satisfaccion que
pueda lograrse por el objetivo. (Chiavenato, 2017)

2.3.3. Salario.
La totalidad de las percepciones econdmicas de los trabajadores, en dinero o en especie,
por la prestacion profesional de los servicios laborales. (Férnandez , 2005).
2.3.4. Compromiso organizacional.
Grado en que un empleado se identifica con una organizacién particular y sus metas, y
desea conservarse como miembro de esta. (Robbins, 2009).
2.3.5. Trabajo en equipo.
Grupo de personas de una organizacion que realizan sus actividades bajo una misma
direccion y coordinacion hacia unos determinados objetivos. (Férnandez , 2005).
2.3.6. Organizacion.
Es una unidad social coordinada de forma consciente, conformado por personas, y que
funciona con una base de relativa continuidad para llegar a sus metas trazadas. (Diccionario

enciclopedico uno, 2006).
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2.3.7. Trabajador administrativo.

Es la persona que brinda un servicio profesional o técnico, intelectual o fisico a una
organizacion, desarrollandose de manera personal y social. (Diccionario enciclopedico uno,
2006).

2.3.8. Satisfaccion en el trabajo.

Sentimiento positivo respecto del trabajo propio, que resulta de una evaluacion de sus

caracteristicas. (Robbins, 2009).
2.3.9. Desempefio laboral.

Apreciacion objetiva en funcion de estandares e indicadores, respecto de cual es la
relacion entre el esfuerzo del trabajador, los logros obtenidos y la calidad de su compromiso
en un contexto organizacional (Goldman, 2014)

2.3.10. Recompensas.
Retribuir o remunerar un servicio. (Diccionario enciclopedico uno, 2006).
Materiales Y Métodos
3.1. Variables y operacionalizacion.

La presente investigacion presenta dos variables:

Variable Dependiente: Satisfaccion laboral: La satisfaccidn laboral es como la actitud
que tiene el colaborador al realizar determinadas labores en su centro de trabajo, el cual estan
vinculadas a compensar una exigencia para recibir una recompensa. (Chiang, Martin, & Nufiez,
2010).

Variable Independiente: Motivacion: La motivacion es como el nivel de temperatura
del aire de un globo aerostatico, algunos “motivados” tienen el aire caliente y vuelan por los
horizontes. Otros con el aire frio, estan paralizados en el piso esperando que alguien los arrastre.
(Fischman, 2014)
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Tabla N° 1. Operacionalizacion de la motivacion.

Variables Dimensiones Indicadores Items Instrumentos
- Identidad 1.- ¢Existe identidad corporativa en su centro de trabajo?
Corporativa 2.- ¢Promueven sus directivos, la fidelidad hacia los ambientes de su encuesta
trabajo
- Fidelizacion 3.- ;{Maneja Ud. adecuadamente las relaciones que sostiene con los demas cuestionario
Motivaciones Comunicacional y consigo mismo?
intrinsecas 4.- ;Buscan con incentivos laborales motivar e impulsar la productividad
en su centro de trabajo? observacién
- Inteligencia 5.- ¢Se preocupa la institucion en capacitar para la adquisicion de
Emocional conocimientos o habilidades para su mejor desempefio laboral? entrevista
. 6.- ¢Esta de acuerdo que la empresa utilice la evaluacion de rendimiento
_ Variable como instrumento para comprobar sus responsabilidades laborales?
|ndep_end|_e,nte - Incentivos 7.- ¢Es testimonio de que su Centro de Trabajo fomenta las Optimas
motivacion laborales relaciones interpersonales?

8.- ¢Las condiciones ambientales existentes contribuyen al crecimiento
administrativo?

Motivacion - Capacitacion 9.- ¢(Considera Ud. que su centro o_Ie_ trabajo reconoce sus iniciativas
Técnicas laborales, como parte de su productividad?
10.- ¢Existen posibilidades de progreso y opciones de crecimiento socio-
econdmico en su centro de trabajo?

extrinsecas

- Evaluacion
Desemperio 11.- ;Considera que existe equidad en sus remuneraciones en relacion a sus
labores?
12.- ¢ Tiene confianza y empoderamiento por parte de su centro de trabajo?

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla N° 2. Operacionalizacion de la satisfaccion laboral.

Variables Dimensiones Indicadores Items Instrumentos
- Relaciones 13.- ¢ Tiene Ud. una representacion mental — cognitiva, afectiva o valorativade  encuesta
humanas su centro de trabajo?
14.- ;Se siente Ud. fidelizado o identificado con sus labores diarias en su
trabajo? cuestionario

15.- ¢Comparte Ud. su animo, su energia o0 comportamientos positivos con sus

Condiciones - Infraestructura comparieros?

ambientales fisica 16.- ¢Recibe, beneficios o0 bonos por desempefio, iniciativas laborales o salud?  observacion

17.- ¢Existe capacitacion o procesos de aprendizaje especializado para beneficio

- Productividad individual? _
Variable institucional 18.- ¢Considera gue una evaluacion o autoevaluacién del desempefio son entrevista
dependiente necesarias?
satisfaccion
laboral - Rendimiento 19.-;Fomentan sus directivos una socializacion adecuada mediante eventos de
laboral entretencion?

20.- ¢ Cree que los ambientes fisicos proporcionan un mejor desarrollo laboral?
N 21.- Advierte Ud. Que, ;a mayor rendimiento mas productividad en sus
- Politicas responsabilidades?
salariales 22.- ¢Es Ud. responsable y honesto con sus acciones o comportamientos, que
son relevantes en los objetivos y competencias de su centro de labores?

Clima
organizacional

23.- ; Obtiene satisfacciones econdmicas con el desempefio de su trabajo?
- Toma de 24.- ¢ Percibe usted un buen clima laboral dentro de la institucion, hacia su
decisiones rendimiento y emprendimientos laborales?

FUENTE: Elaboracion propia.
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3.2. Tipo de estudio y disefio de investigacion.
A. Tipo de estudio.

El tipo de investigacion del presente estudio es: descriptiva - propositiva.

Segun Hernandez Sampieri , Férnandez Collado, & Baptista Lucio (2014) un estudio
descriptivo busca especificar propiedades, caracteristicas y perfiles de personas grupos
comunidades, procesos, objetos de cualquier otro fendmeno que se someta a analisis. Describe
tendencias de un grupo o poblacion de los cudles se pretenden medir o recoger informacion de
manera independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se refieren,
dejando en claro que esto no indica la relacion de éstas.

La investigacion es de alcance descriptivo, dado que se describe la motivacion que
recepciona el trabajador administrativo y el nivel de satisfaccion a través de su
comportamiento.

Para Hernandez et al. (2014) un estudio propositivo es un conjunto de técnicas y
procedimientos con la finalidad de diagnosticar y resolver problemas fundamentales , encontrar
respuestas a preguntas cientificamente preparadas , estudiar la relacién entre factores o generar
conocimientos cientificos.

Por eso decimos que la investigacion es propositiva porque se propone un plan de
motivacion para la mejora de la satisfaccion laboral.

B. Disefio de investigacion.
El disefio de la investigacion del presente estudio es: no experimental - transversal

Segun Hernandez Sampieri , Férnandez Collado, & Baptista Lucio (2014) aclaran que
en este disefio de investigacion no se genera ninguna situacién, sino que se observan situaciones
ya existentes, no provocadas intencionalmente por el investigador. En este estudio las variables
independientes ocurren y no es posible manipularlas, no se tiene control directo sobre dichas
variables ni se puede influir en ellas, porque ya sucedieron, al igual que sus efectos.

Hernandez et al. (2014) también nos dice que un estudio transversal es aquel disefio de
investigacion que recolecta datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su propoésito es
describir variables y analizas su incidencia en un momento dado. Es como tomar una fotografia
de algo que sucede.

El esquema de la presente investigacion se disefio de la siguiente manera:

M—>O—-> P

Figura 2. Disefio de investigacion

Fuente: Elaboracién propia.
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Donde:

M: Representa la muestra de estudio.
O: Observacion
P: Plan de motivacion para la mejora de la satisfaccion laboral.
3.3. Poblacion y muestra en estudio.
A Poblacion

Se define la poblacion como el “conjunto de elementos con ciertas caracteristicas que
la distingue como totalidad del fenomeno a estudiar”. Silva (2014)

Segun Tamayo, (2004) sefiala que la poblacién es la totalidad de un fenomeno de
estudio, incluye la totalidad de unidades de andlisis que integran dicho fendbmeno y que debe
cuantificarse para un determinado estudio integrando un conjunto N de entidades que
participan de una determinada caracteristica, y se le denomina la poblacién por constituir la
totalidad del fendbmeno adscrito a una investigacion.

La poblacion escogida estuvo conformada por 50 colaboradores administrativos

tomados del turno de la mafana, pertenecientes al Colegio Nacional San José.

Tabla N° 3. Personal administrativo del colegio Nacional San José.

Area N° de colaboradores
Administrativa 50
Total 50

Fuente: Elaboracion propia

Tal y como se muestra, la poblacion estuvo conformada por 50 colaboradores

Administrativos del Colegio Nacional San José.
B. Muestra.

La muestra seria un porcentaje de la poblacién, cuando se habla de una poblacion
relativamente grande, en este caso la muestra se considera censal ya que se calculé con el 100%
de la poblacién que es un nimero manejable para la investigacion.

Para esta investigacion se encuesto tres dias de la semana y en la mafiana, segun el

criterio de accesibilidad y comodidad de los colaboradores administrativos.
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3.4. Métodos, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.
A. Métodos.

Los métodos que se emplearon fueron el inductivo y el deductivo. Es inductivo porque
parte de las ideas especificas para llegar a la general y a la vez deductivo dado que de lo general
lleva a lo especifico. (Bernal, 2010).

B. Técnicas de recoleccion de datos.

La técnica que se empleo fue la encuesta, siendo una de las técnicas mas usadas por los

investigadores en donde se obtiene resultado para contrastar datos estadisticos. (Alvira, 2011).
C. Instrumento.

Los instrumentos que se utilizo para la siguiente investigacion fue el cuestionario que
contuvo las preguntas basadas en las variables de estudio.

A fin de determinar la validez del cuestionario, se mostraron a tres jueces expertos, a fin de
que dieran su opinién objetiva sobre los planteamientos.
D. Cuestionario.

Segin Aristides (2012), afirma “el cuestionario es utilizado para la recoleccion de
informacion, disefiado para poder cuantificar y universalizar la informacion, y estandarizar el
procedimiento de entrevista.” (p.255).

Para la recopilacion de la informacién se utilizé un cuestionario validado como
instrumento de medicion el mismo que agrupara un conjunto de 24 preguntas elaboradas por
escrito, relacionadas con las variables de estudio. Las cuales se aplicaron a 50 colaboradores
Administrativos del Colegio Nacional San José — turno mafiana. Las mismas que responderan
a las necesidades de la investigacion y se relacionaron a los indicadores, de cada una de las
variables.

Variable Independiente: La motivacion se aplicd 12 items y para la variable
dependiente: Satisfaccion laboral también 12 items. Segun el tipo de escala de valoracién que
se utilizo fue de tipo ordinal con una escala de valores del 1 al 3 y con 3 alternativas de
respuesta: Siempre (1), a veces (2), no siempre (3). Los 24 items de las variables estan
asociados a 4 dimensiones: Motivacidn a motivaciones intrinsecas y motivaciones extrinsecas.
Satisfaccion en relacion a condiciones ambientales y clima organizacional.

3.5. Procesamiento de datos y analisis estadistico

Para la presente investigacion se utilizaron los métodos de observacion, encuesta,
técnica de lectura y entrevistas asistidas, como método para la recoleccion de datos. Los datos

numéricos fueron recogidos, tabulados y representados en tablas y figuras con sus respectivas
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descripciones e interpretaciones analizando la informacion a través de Excel y del programa
Spss.
Observacion

Cerda Gutiérrez (1991) La observacion es probablemente uno de los instrumentos mas
utilizados y antiguos dentro de la investigacion cientifica de tipo cualitativa. Este
procedimiento es facil de aplicar, directo y que exige de tabulacion mucho mas sencillas. Es el
medio preferido de los investigadores sociales, ademas para los profesionales en psicologia
representa una herramienta importante en los procesos de introspeccion y extrospeccion. Pero
independientemente de las preferencias y tendencias que existan entre las diferentes
disciplinas, podemos afirmar que el acto de observar y de percibir se constituye como uno de
los principales vehiculos del conocimiento humano, ya que por medio de la vida tenemos
acceso a todo el complejo mundo objetivo que nos rodea. Practicamente la ciencia inicia su
procedimiento de conocimiento por medio de la observacion, ya que es la forma mas directa e
inmediata de conocer los fendmenos y las cosas. (p. 237).

Cerda Gutierrez (1991) Con frecuencia el acto de “observar” se asocia con el proceso
de mirar con cierta atencidn una cosa, actividad o fendmeno, o sea concentrar toda su capacidad
sensitiva en algo por lo cual estamos particularmente interesados. A diferencia del “mirar”, que
comporta s6lo un fijar la vista con atencion la “observacion” exige una actitud, una postura y
un fin determinado en relacion con la cosa que se observa.

Encuesta

Una encuesta de satisfaccién de cliente interno, es un estudio que se realiza para saber
cudl es la opinion cualitativa y cuantitativa del cliente interno con respecto al trato tanto de €l
y el entorno que se le esté brindando. Una encuesta basica de satisfaccion del cliente sirve para
testear productos y servicios, aplicar correctivos y brindar una experiencia optima al cliente,
que es lo que se pretende lograr con esta encuesta a los colaboradores administrativos de esta
institucion.

Una encuesta efectiva de satisfaccion del cliente interno debe contener preguntas
referentes a la prestacion de servicios, la experiencia del colaborador y la satisfaccion general.

También puedes evaluar el éxito de sus servicios de atencién con el cliente final.

En general, los objetivos que persigue la encuesta de motivacion y satisfaccion son:
Conocer el nivel de satisfaccion de los colaboradores. Entender sus necesidades y obtener la

informacidn necesaria para mantenerlos satisfecho.
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Técnicas de Lectura

Leer no es solo pasar la vista sobre cada linea escrita o convertir codigos en sonido
cuando la lectura es oral. Si la intencion es comprender la informacion que se ofrece, sera
necesario interpretar el significado del texto. Las técnicas de lectura comprensiva ayudaran a
lograrlo.

La lectura de comprension es un proceso complejo en el que se ponen en juego los
conocimientos previos sobre el tema y la habilidad critica del lector. Por eso, no existen
interpretaciones Unicas.

Para alcanzar un nivel elevado de lectura comprensiva habra que cuestionar las ideas
del texto, por supuesto, con argumentos y criterio propio. Esto ocurre de manera progresiva y
por etapas, durante las cuales el lector construira sus hipétesis.

La eleccion de lecturas que despierten el interés propiciard una actitud reflexiva que
conlleve a la mejor comprension del contenido.

Entrevista.

“La entrevista es una técnica de gran utilidad en la investigacion cualitativa para recabar
datos” segun (Diaz et al. 2013, p. 163). Esta técnica consistid en la construccion de 24 items
de carécter abierto relacionado a las variables de estudio, dirigido a los colaboradores
administrativos del colegio nacional San José , Chiclayo 2020 ,con el fin de obtener

informacion acerca de la gestion del talento humano.
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IV. Resultados
4.1. Resultado por items.

Identificacion del nivel de motivacion.

Tabla N° 4. ;Existe identidad corporativa en su centro de trabajo?

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 15 30%
A veces 30 60%
No siempre 5 10%
Total 50 100%

Nota: Elaborado a partir de datos recolectados por los investigadores

= Siempre
B A veces

No siempre

Figura 3. {Existe identidad corporativa en su centro de trabajo?

Fuente: Tabla N°4

Si existe en el C.N. San José identidad corporativa hace muchos afios, alcanzando el
nivel de emblematico, responden el 60% de los encuestados, que a veces; el 30% contestan que
siempre existe y el 10% afirman que no siempre, de acuerdo a las respuestas existe
desconocimiento sobre la expresion Identidad Corporativa.
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Tabla N° 5. ;Promueven sus directivos la fidelidad hacia los ambientes de su trabajo?

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 10 20%
A veces 15 30%
No siempre 25 50%
Total 50 100%

Nota: Elaborado a partir de datos recolectados por los investigadores.

m Siempre
| A veces

No siempre

Figura 4 ¢Promueven sus directivos, la fidelidad hacia los ambientes de su trabajo?

Fuente: Tabla N°5

Sobre ésta interrogante, observamos que el 50% contestan que no existe promociones
hacia la fidelizacion de los colaboradores con la institucion; el 30% responden que a veces, el
20% indican que siempre. No hay una politica de fidelizacion.
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Tabla N° 6. ;Maneja Ud.

adecuadamente las relaciones que sostiene con los demas y consigo

mismo?
Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 25 50%
A veces 15 30%
No siempre 10 20%
Total 50 100%

Nota: Elaborado a partir de datos recolectados por los investigadores.

m Siempre
m A veces

No siempre

Figura 5. ;Maneja Ud. adecuadamente las relaciones que sostiene con los demas y consigo mismo?

Fuente: Tabla N°6

Sorprende la respuesta porque el 50% mantienen buenas relaciones interpersonales; el

30% responden que a veces y el 20% afirman que no siempre se mantienen unidos. Implica un

deterioro en las relaciones humanas.
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Tabla N° 7. ¢Buscan con incentivos laborales motivar e impulsar la productividad en su
centro de trabajo?

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 6 12%
A veces 20 40%
No siempre 24 48%
Total 50 100%

Nota: Elaborado a partir de datos recolectados por los investigadores.

= Siempre
H A veces

No siempre

Figura 6. ¢Buscan con incentivos laborales motivar e impulsar la productividad en su centro de trabajo?

Fuente: Tabla N°7

El 48% responden que no tienen incentivos laborales que estimule el rendimiento en

el

trabajo; 40% dicen a veces tienen algin reconocimiento y el 20% contestan que siempre. Una

respuesta que discrimina de alguna manera la imparcialidad laboral.
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Tabla N° 8. ;Se preocupa la institucion en capacitar para la adquisicion de conocimientos o
habilidades para su mejor desempefio laboral?

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 10 20%
A veces 15 30%
No siempre 25 50%
Total 50 100%

Nota: Elaborado a partir de datos recolectados por los investigadores.

m Siempre
m A veces

No siempre

Figura 7. ¢ Se preocupa la institucién en capacitar para la adquisicion de conocimientos de conocimientos o
habilidades para su mejor desempefio laboral?

Fuente: Tabla N°8

El 50% dicen que no siempre hay capacitaciones o cursos similares para demostrar
mejor desempefio laboral; el 30% dicen que a veces hay capacitaciones y solo el 20%

responden que siempre hay, pero no asisten o no se suscriben.
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Tabla N° 9. ;Esta de acuerdo que la empresa utilice la evaluacién de rendimiento como
instrumento para comprobar sus responsabilidades laborales?

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 14 28%
A veces 08 16%
No siempre 28 56%
Total 50 100%

Nota: Elaborado a partir de datos recolectados por los investigadores.

= Siempre
m A veces

No siempre

Figura 8. ¢Esta de acuerdo que la empresa utilice la evaluacién de rendimiento como instrumento para
comprobar sus responsabilidades laborales?

Fuente: Tabla N°9

El 56% responden que no siempre debe evaluarse; el 28% siempre debe evaluarse y el
16% restante que a veces debe evaluarse porque siempre es necesario. Interrogante que muestra

una deficiente comunicacion interna.
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Tabla N° 10. ¢Es testimonio de que su Centro de Trabajo fomenta las éptimas relaciones
interpersonales?

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 15 30%
A veces 12 24%
No siempre 23 46%
Total 50 100%

Nota: Elaborado a partir de datos recolectados por los investigadores.

m Siempre
m A veces

No siempre

Figura 9. ¢Es testimonio de que su centro de trabajo fomenta las éptimas relaciones interpersonales?

Fuente: Tabla N° 10

Escuchamos y leimos que el 46% responden que no siempre se fomentan las relaciones
internas de los colaboradores; el30% responden que siempre se dan relaciones interpersonales
y el 24 % contestan que a veces se dan las interrelaciones, un ejemplo la celebracion del

aniversario del Colegio Nacional San José.
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Tabla N° 11. ¢Las condiciones ambientales existentes contribuyen al crecimiento
administrativo?

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 10 20%
A veces 14 28%
No siempre 26 52%
Total 50 100%

Nota: Elaborado a partir de datos recolectados por los investigadores.

m Siempre
m A veces

No siempre

Figura 10. ¢Las condiciones ambientales existentes contribuyen al crecimiento administrativo?

Fuente: Tabla N°11

El 52% dan como respuesta que no siempre tienen todas las comodidades ambientales
apropiadas y solventes para el trabajo. EI 28% responden que a veces hay deficiencias y el 20%

responden siempre tienen todas las comodidades.
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Tabla N° 12. ;Considera Ud. que su centro de trabajo reconoce sus iniciativas laborales,
como parte de su productividad?

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 08 16%
A veces 08 16%
No siempre 34 68%
Total 50 100%

Nota: Elaborado a partir de datos recolectados por los investigadores.

m Siempre
m A veces

No siempre

Figura 11. ;Considera Ud. que su centro de trabajo reconoce sus iniciativas laborales, como parte de su
productividad?

Fuente: Tabla N°12

La institucion no reconoce los esfuerzos laborales en la produccion académica y asi
contestan el 68%. EI 16% responden que siempre existen reconocimientos y el 24% contestan
que solo a veces hay algunas consideraciones. Por los resultados existe dificultad en el trabajo

en equipo.
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Tabla N° 13. ;Existen posibilidades de progreso y opciones de crecimiento socio-econémico
en su centro de trabajo?

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 13 26%
A veces 17 34%
No siempre 20 40%
Total 50 100%

Nota: Elaborado a partir de datos recolectados por los investigadores.

= Siempre
B A veces

No siempre

Figura 12. ;Existen posibilidades de progreso y opciones de crecimiento socio - econdmico en su centro de
trabajo?

Fuente: Tabla N°13

No siempre se presentan oportunidades laborales positivas, responden el 40%; mientras
que el 26% afirman que siempre se presentan becas y otras opciones de estudio, pero sus
comparfieros no aprovechan. El 34% responden que a veces se presentan u ofrecen opciones de

trabajo y ascensos.
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Tabla N° 14. ;Considera que existe equidad en sus remuneraciones en relacién a sus labores?

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 7 14%
A veces 18 36%
No siempre 25 50%
Total 50 100%

Nota: Elaborado a partir de datos recolectados por los investigadores.

m Siempre
= A veces

No siempre

Figura 13. ;Considera que existe equidad en sus remuneraciones en relacion a sus labores?

Fuente: Tabla N°14

La necesidad laboral puede mas que una exigencia en el rendimiento o desempefio del
colaborador, siendo importante su trabajo; 36% y 50% responden que a veces y no siempre,

denotan desacuerdo y el 14% responden que siempre estan de acuerdo.
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Tabla N° 15. ¢ Tiene confianza y empoderamiento por pate de su centro de trabajo?

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 20 40%
A veces 06 12%
No siempre 24 48%
Total 50 100%

Nota: Elaborado a partir de datos recolectados por los investigadores.

m Siempre
m A veces

No siempre

Figura 14. ;Tiene confianza y empoderamiento por parte de su centro de trabajo?

Fuente: Tabla N°15

El 48% no siempre recibe confianza o empoderamiento por parte de la empresa, porque
no existe trascendencia laboral de los colaboradores administrativos en la Institucion. 40%
Sienten siempre que reciben confianza de parte de los directivos y el 12 % son indiferentes.
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Identificacion del nivel de satisfaccion laboral

Tabla N° 16. ;Tiene Ud. una representacion mental - cognitiva, afectiva o valorativa de su
centro de trabajo?

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 18 36%
A veces 12 24%
No siempre 20 40%
Total 50 100%

Nota: Elaborado a partir de datos recolectados por los investigadores.

= Siempre
m A veces

No siempre

Figura 15. ;Tiene Ud. una representacion mental - cognitiva afectiva o valorativa de su centro de trabajo?

Fuente: Tabla N°16

El 40% contestan que no siempre se identifican con sus obligaciones laborales; 36%
siempre se preocupan por el rendimiento en sus actividades y el 24% informan que a veces se

sienten exigidos por su trabajo cuando son advertidos.
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Tabla N° 17. ;Se siente Ud. fidelizado con sus labores diarias en su trabajo?

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 13 26%
A veces 10 20%
No siempre 27 54%
Total 50 100%

Nota: Elaborado a partir de datos recolectados por los investigadores.

= Siempre
m A veces
No siempre

Figura 16. ¢Se siente Ud. fidelizado o identificado con sus labores diarias en su trabajo?

Fuente: Tabla N°17

El 54% responden no siempre se siente fidelizado o identificado con sus labores diarias
de su trabajo , el 26% dice que si siempre por la trayectoria e historia del colegio emblematico
San José y finalmente el 20% a veces consideran sentirse identificados, ejemplo el aniversario

o ceremonias oficiales.
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Tabla N° 18. ;Comparte Ud. su animo, energia o comportamientos positivos con sus

comparieros?
Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 34 68%
A veces 06 12%
No siempre 10 20%
Total 50 100%

Nota: Elaborado a partir de datos recolectados por los investigadores.

Figura 17. ;Comparte Ud. su animo, su energia 0 comportamientos positivos con sus compafieros?

Fuente: Tabla N°18

m Siempre
m A veces

No siempre

El 68% contestan que si tratan de transmitir esa energia positiva siempre, pero teniendo

en cuenta que en algunos casos no es bien recibida, 20% no siempre comparten sus actividades

laborales y personales y el 12% a veces se retnen y comparten experiencias laborales.
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Tabla N° 19. ;Recibe, beneficios 0 bonos por desempefio, iniciativas labores o salud?

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 00 00%
A veces 11 22%
No siempre 39 78%
Total 50 100%

Nota: Elaborado a partir de datos recolectados por los investigadores.

= Siempre
H A veces

No siempre

Figura 18. ;Recibe, beneficios o bonos por desempefio, iniciativas laborales o salud?

Fuente: Tabla N°19

El 78% responden que no siempre o lo hacen esporadicamente, el 22% afirman que a
veces se dan ceremonias tradicionales que recuerdan y aprovechan ese acontecimiento para

reconocer a unos cuantos comparieros.
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Tabla N° 20. ¢Existe capacitacion o procesos de aprendizaje especializado para beneficio

individual?

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 04 08%
A veces 13 26%
No siempre 33 66%
Total 50 100%
Nota: Elaborado a partir de datos recolectados por los investigadores.
M Siempre
M A veces
No siempre

Figura 19. ;Existe capacitacion o procesos de aprendizaje especializado para beneficio individual?

Fuente: Tabla N°20

El 66% responden que no existe interés por la institucion en capacitar a sus

colaboradores, solo esperan que exista algun evento nacional del MINEDU, 26% indican que

a veces informan pero no hay facilidades y el 8% siempre son promesas.
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Tabla N° 21. ;Considera que una evaluacion o autoevaluacion del desempefio son necesarias?

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 36 2%
A veces 10 20%
No siempre 04 08%
Total 50 100%

Nota: Elaborado a partir de datos recolectados por los investigadores.

M Siempre
B A veces

No siempre

Figura 20. ;Considera que una evaluacion o autoevaluacion del desempefio son necesarias?

Fuente: Tabla N° 21

El 72% indican que siempre debe evaluarse el rendimiento de los trabajadores, ya que
asi se puede hacer un feeback y poder brindar soporte a ello, el 20% contestan que a veces €es
necesario la evaluacién y el 8% no siempre es necesario, porque todos ya conocen sus
obligaciones.
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Tabla N° 22. ;Fomentan sus directivos una socializacion adecuada mediante eventos de

entretencién?

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 03 06%
A veces 13 26%
No siempre 34 68%
Total 50 100%

Nota: Elaborado a partir de datos recolectados por los investigadores.

m Siempre
| A veces

No siempre

Figura 21. ;Fomentan sus directivos una socializacion adecuada mediante eventos de entretencion?

Fuente: Tabla N°22

El 68% contestan que no siempre fomentan la socializacion adecuada en la institucion,
el 26% responden que a veces informan que hay reuniones o algun evento y el 6% dicen que
siempre existen oportunidades de socializacién, pero no todos participan, mucho menos sus

familias.
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Tabla N° 23. ;Creen que los ambientes fisicos proporcionan un mejor desarrollo laboral?

Alternativas Frecuencia Porcentaje

Siempre 23 46%

A veces 17 34%

No siempre 10 20%

Total 50 100%

Nota: Elaborado a partir de datos recolectados por los investigadores.
m Siempre
A veces
No siempre

Figura 22. ;Cree que los ambientes fisicos proporcionan un mejor desarrollo laboral?

Fuente: Tabla N° 23

El 46% siempre han significado un buen ambiente para un mejor desarrollo de nuestro

trabajo, el 34% a veces hay ciertas necesidades que no afectan el trabajo y el 20% no siempre

estan de acuerdo, existen descontentos.
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Tabla N° 24. Advierte Ud. Que, ¢(A mayor motivacion mas productividad en sus
responsabilidades?

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 32 64%
A veces 10 20%
No siempre 08 16%
Total 50 100%

Nota: Elaborado a partir de datos recolectados por los investigadores.

m Siempre
m A veces

No siempre

Figura 23. Advierte Ud. que, ¢a mayor motivacion mas productividad en sus responsabilidades?

Fuente: Tabla N°24

Siempre pensamos asi, pero, no existe motivacién por la Institucién. EI 64% consideran
que estan de acuerdo con esa respuesta, el 20% consideran que a veces comprenden eso como
muy importante, pero, no nos explican. El 16% no siempre responden porque no estan bien
informados al respecto.
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Tabla N° 25. ¢{Es Ud. responsable con sus acciones o comportamientos, que son relevantes en
los objetivos y competencias de centro de labor?

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 18 36%
A veces 19 38%
No siempre 13 26%
Total 50 100%

Nota: Elaborado a partir de datos recolectados por los investigadores.

m Siempre
B A veces

No siempre

Figura 24. ;Es Ud. responsable y honesto con sus acciones o comportamientos, que son relevantes en los
objetivos y competencias de su centro de labores?

Fuente: Tabla N°25

El 38% contestan que si actlan con valores en su trabajo, el 36% siempre acttan con
honestidad y cuidan su trabajo y el 26% no siempre comparten sus obligaciones y estan
limitados por un egoismo social inesperado.
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Tabla N° 26. ;Obtiene satisfacciones econémicas con el desempefio de su trabajo?

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 16 32%
A veces 12 24%
No siempre 22 44%
Total 50 100%

Nota: Elaborado a partir de datos recolectados por los investigadores.

m Siempre
m A veces
No siempre

Figura 25. ;Obtiene satisfacciones econdmicas con el desempefio de su trabajo?

Fuente: Tabla N°26

El 44% contestan que no siempre reciben un reconocimiento econémico por su
desempefio, el 32% qué, por iniciativas personales siempre reciben un agradecimiento y el 24%

comunican que a veces ha existido algin reconocimiento sin trascender.
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Tabla N° 27. ;Percibe usted un buen clima laboral dentro de la institucion hacia su
rendimiento y emprendimientos laborales?

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 9 18%
A veces 19 38%
No siempre 22 44%
Total 50 100%

Nota: Elaborado a partir de datos recolectados por los investigadores.

m Siempre
m A veces

No siempre

Figura 26. ;Percibe usted un buen clima laboral dentro de la institucidn, hacia su rendimiento y emprendimientos
laborales?

Fuente: Tabla N°27

El 18% comunican que existe un clima laboral rutinario, sin sorpresas siempre y el 44%
no siempre, agregan que es muy comuan preocuparnos permanentemente por cumplir con el
trabajo y percibir sus remuneraciones a tiempo y el 38% a veces se interesan por el clima
laboral.
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4.2.Propuesta de la investigacion.
A. Titulo.

Propuesta de un plan de motivacion que incide en la satisfaccion laboral de los

colaboradores administrativos del Colegio Nacional San José Chiclayo 2020.
B. Introduccion.

La Institucion

- Area de estudio: Colegio Nacional San José

- Descripcion: Institucion educativa emblematica del norte del pais.

- Ubicacion: Av. Elvira Garcia y Garcia 167, Chiclayo

- Mision: Somos la institucion educativa emblematica Colegio Nacional de San Jose,

lider en la region Lambayeque y en el Per(, ofrecemos una educacion integral con
solida formacion axioldgica y tecnoldgica, en los niveles de educacion primaria y
secundaria; con infraestructura moderna e inclusiva, docentes comprometidos con
su labor pedagbgica; con una gestiobn democratica, transparente, ambiental y
generadora de un clima escolar saludable.

- Visién: Al afio 2024, nuestra institucion lograra ser licenciada, con estudiantes

competentes, con formacion holistica reflejada en su ciudadania e identidad San
Josefina; padres de familia involucrados en el aprendizaje de sus hijos, con
trabajadores eficientes, comprometidos y éticos, que desarrollan una gestion
institucional de calidad.

C. Planteamiento de la propuesta

La presente propuesta, producto de una indagacion realizada en el sector educativo
administrativo, se orienta a describir la motivacion y su incidencia en la satisfaccion laboral
que promueve el inestable clima organizacional en el Colegio Nacional San José, en el turno
de la mafiana de los colaboradores administrativos.

Se ha planteado la propuesta, con el objetivo principal de conocer el nivel de influencia
que tiene la motivacion sobre la satisfaccion laboral en las instituciones publicas, ya que
actualmente es una materia que tiene gran relevancia en los grandes colegios nacionales y
centenarios existentes en todo el pais, porque, es menester primordial interesarnos en el
ambiente laboral donde se evalGa y controla el rendimiento laboral de los colaboradores,
buscando una productividad transparente y de calidad.

D. Objetivos.
Objetivo General: Proponer estrategias de motivacion para promover la satisfaccion

laboral de los colaboradores administrativos del Colegio Nacional San José Chiclayo.
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Objetivos especificos:
- Proponer estrategia de marketing relacional y fortalecimiento de la identidad
corporativa:
- Proponer programa de endomarketing y fidelizacion de los estamentos.
E. Justificacion

La educacidn en general esta pasando por diversas situaciones dificiles debido a una
informalidad que hace deficiente el sistema educativo en la mayoria de niveles educativos.
Cada vez se anuncia cambios que van a regenerar las politicas educativas. Mas no existen tales
compromisos por la informalidad y corrupcion existentes en todos los estamentos que es
imposible erradicar por nuestras ineficientes autoridades del propio gobierno central.

Los centros educativos considerados emblematicos estdn a la deriva, sin poder
reinventarse académicamente y todavia no se ha cumplido con las promesas de anteriores
gobiernos y el actual sobre una remodelacion de la infraestructura del Colegio San Jose. Esta
propuesta describe y promueve la participacion de los propios colaboradores administrativos
en la motivacion en el trabajo y la consecuente satisfaccion laboral, a través de una serie de
acciones que contienen eventos y actividades protagonizados por los propios trabajadores y sus
competencias o habilidades que confirmaran ésta propuesta.

Por lo tanto, con los resultados obtenidos se pretende dar la importancia que posee el
recurso humano para la institucion, implementando esta propuesta que busca que los
colaboradores incrementen su motivacion laboral, cuando realicen sus funciones lo hagan con
gusto, que se sientan bien con su trabajo realizado, por lo tanto, se aplicara acciones que
permitan fomentar el trabajo en equipo , la comunicacion continua , reconocimientos e
incentivos laborales para asi mejorar la satisfaccion laboral de los colaboradores y por ende
lograr mayor compromiso con la institucion.

El anélisis de resultados se realizd con base en comparativo general de promedios de
los diferentes factores motivacionales y de las dimensiones de nuestras variables, que persiguen
el proposito de alcanzar una satisfaccion laboral y consecuentemente el adecuado clima
organizacional. En definitiva, se pretende conocer la motivacion y promover la satisfaccion
laboral, que el Colegio Nacional San José necesita y de esa manera revitalizar, otorgar mayor
calidad en base al uso de nuevas técnicas motivacionales y respaldo de un marketing social en
sus diversas areas:

Fortalecer laidentidad e imagen corporativa visual del Centenario Colegio Nacional
San José, imagen e identidad corporativa, relacionada pero diferente. La imagen corporativa

debe reflejar los valores y la filosofia del colegio nacional, la organizacién educativa esta
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definida por todos los elementos tangibles productos y servicios. Intangibles como el tono o
estilo de comunicacién, que tienen como objetivo construir la personalidad de una marca.
(nombre de la empresa, logo, simbologias, eslogan, colores, pdg. web, impresos diversos).
Barriga (2016).

Objetivo:

Lograr que todo el personal administrativo se identifiqgue con la institucion de tal
manera que sienta un vinculo agradable y que trabajen todos los dias con el entusiasmo de estar
en lugar sofiado, siempre destacando las cualidades de la institucion.

Ventajas para la institucion:

- Personal capacitado para lograr un trabajo optimo en el area que se desempefie.

- El personal tendré toda la informacion necesaria para poder adaptarse a las politicas

de la institucion con mayor facilidad.

- Todos los participantes contribuyeran en la aportacién de ideas y toma de

decisiones.
Resultados esperados:

- Trabajadores con mejor perfil profesional, capacitados, informados, activos y

competitivos.

- Trabajar en equipo divide el trabajo y multiplica los resultados, es decir la mejora

se incrementa con el pasar de los meses y se obtendran mejores resultados.

- Buena comunicacion con los directivos.

- Publico satisfecho y mejor posicionamiento de la institucion.

El marketing relacional se refiere a las tacticas y acciones de marketing que se
necesitaran para mejorar la comunicacién con las herramientas pertinentes al proceso de
identificarse, fomentando la lealtad con la institucion. Siempre es mas sencillo obtener algo de
alguien si tienes una buena relacion con esa persona. Por otro lado, si intentas pedir algo sin
tener un proyecto que garantice la peticion, no es accesible. EI marketing relacional, es el arte
de conocer a tu poblacion, los colaboradores administrativos y de desarrollar una relacién con
ellos antes de preparar eventos. Hay que saber que el marketing relacional sabra contestar el
¢coémo, por que y para quién?

Para mejorar las relaciones interpersonales, la institucion debe dar atencion especial a
los procesos internos de comunicacién. Los colaboradores y directivos se tienen que conocer
mejor, relacionarse y ejecutar los proyectos juntos. Ese es el empujon que la institucion debe

dar para que los propios colaboradores administrativos puedan mejorar su relacion.
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Objetivo:

- Crear un ambiente de cooperacion y comparierismo, que permita trabajar de mejor
manera en los objetivos tanto personales como de la institucion.

Ventajas para la institucion:

- Personal activo y motivado
- El personal tendra mas empatia con su entorno
Resultados esperados:
- Gozar de un buen ambiente laboral mejorando rotundamente las relaciones
interpersonales basadas en el buen trato y respeto mutuo.
- Trabajadores satisfechos y leales.
- Disfrutar de un personal activo, creativo e innovador comprometido con la
institucion.

Endomarketing.

El Endomarketing o marketing interno engloba el conjunto de iniciativas dirigidas a
premiar el compromiso y la implicacion de los trabajadores en la empresa. Tener en cuenta que
los empleados son auténticos embajadores y prescriptores de la marca, sobre todo, a partir del
desarrollo de las redes sociales. Al igual que las empresas cuidan a los clientes y colaboradores,
también es necesario mimar a los empleados. Conseguir su maxima implicacion es el objetivo
del endomarketing ya que eso nos permitiria lograr todos los objetivos a corto, mediano y largo
plazo. Finalmente con ello lograremos actividades de ocio para compartir, siendo esta clave
porque permite que tus empleados crezcan profesionalmente y se organicen, recalcando que el
endomarketing te ayudaré a que tus empleados se enamoren de tu marca y de tu empresa. Con
ello se promoveria el reconocimiento a los colaboradores ya que es agradable cuando en el
lugar que te encuentras trabajando te felicitan por el buen desempefio obtenido, esa palmadita
en la espalda o reconocimiento suele, mas que nada ser acogedor , uno de los aspectos mas
motivadores y, a la vez, mas barato 0 menos costoso. Pero también no es cuestion de andar
adulando ni de dejar pasar los errores. Més bien, se trata de que la “rutina” de hacer bien las
cosas sea algo normal en cualquier trabajo.

Fundamentalmente, el reconocimiento consiste en evaluar los resultados de la conducta
laboral y proporcionar la informacion obtenida al trabajador; algo que supone un importante

factor motivador.
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Objetivo:

Crear un ambiente en el cual el colaborador administrativo se sienta apreciado y no
ignorados demostrando iniciativa de mejora, cooperacion y el logro de metas
grupales que provoque darles un incentivo no econémico y asi se sientan

satisfechos, consideramos es la clave del éxito.

Ventajas para la institucion:

Aumenta la involucracion y compromiso con la institucion.

Mejora la autoestima y la autoconfianza del equipo.

Proporciona un feedback positivo, que reafirma que se esta trabajando bien.
Mejora la habilidad para gestionar el estrés y las situaciones profesionalmente

complicadas.

Resultados esperados:

Obtendremos la satisfaccion y la felicidad de los trabajadores.
Se elevaran los indices de rendimiento de la institucion.
Aumentara la motivacion, siendo el reconocimiento uno de los gestos con méas poder

motivador y mas demandado dentro de las organizaciones

Fidelizacion de los estamentos: Si pensamos en estrategias de retencion de

consumidores a través de incentivos y beneficios que promueven el consumo, daremos con el

marketing de fidelizacidn de clientes, pero tomando en cuenta esta corriente del marketing

podemos dar un giro y enfocarnos alrededor de la satisfaccion del colaborador como motor de

crecimiento de la institucion, que es la que obtiene colaboradores fieles a mediano y largo

plazo. Basandonos en eso podemos decir que para mejorar el desempefio laboral de los

trabajadores administrativos y en general deberia ser una de las prioridades del dia a dia en esta

institucién. Debemos siempre identificar, observar, y analizar todos los factores que pueden

influir en la mejora del desempefio laboral, ya que como siempre detallamos son la base de la

institucion y por ende son la fuerza de la empresa.
Objetivo:

Establecer una serie de metas fijadas con la finalidad de idear alguna estrategia para

mejorar las condiciones de trabajo y por ende el desempefio laboral.

Ventajas para la institucion:

Trabajadores més responsables.
Personal altamente competitivo y con aspiraciones de seguir creciendo.

Mejor clima laboral.
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- Muy buena imagen de la institucion que se reflejaria con el publico.

Resultados esperados:

- Cambio de la mentalidad laboral.

- Obtendremos la satisfaccion y la felicidad de los trabajadores.

- Lograremos todos los objetivos y metas trazados.

- Excelentes resultados del trabajo en equipo.

F. Plan Organizacional

El disefio de los programas, eventos y actividades, cuya organizacién, implementacion
y desarrollo seran efectivos mediante un cronograma especifico que adjuntamos.

Programas de marketing relacional y fortalecimiento de la identidad corporativa:

- Foro - Seminario

“Motivacion laboral y la educacion ptblica” Comunicacion dialogica y fomentar la
autoestima en la educacion publica.

- Evento Deportivo

Campeonato relampago “Unidad y Valores” Intervencion de personal administrativo y
docentes.

Programa de endomarketing y fidelizacion de los estamentos.
- Ceremonia central de reconocimiento y connotacion laboral: Motivacion y
Satisfaccion laboral, historia y trascendencia del Centenario Colegio Nacional San
José. (se realizarian en publico en diferentes ceremonias).

- Dinémicas de reconocimiento laboral:

Reconocimiento Privado: Los directivos de la institucién podrian escribir una nota o
carta personal felicitando a los colaboradores excepcionales por su buen rendimiento
haciéndole comprender lo importante que es su labor para conseguir los objetivos de la
institucién y valorar su dedicacion y fidelidad.

Reconocimiento Publico Interno: En las reuniones trimestrales o mensuales se les
brindaria un breve reconocimiento donde se hablaria de los éxitos o el buen funcionamiento de

su labor.
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G. Desarrollo del Plan Organizacional de eventos propuestos.
Foro: “MOTIVACION LABORAL Y LA EDUCACION PUBLICA”

Objetivo: Comunicacion dialégica y fomentar la autoestima en la educacién

publica.

Un foro es un tipo de reunion donde las personas conversan y opinan sobre un tema que

les interesa. En el foro a veces se generan discusiones positivas que contribuyen con el tema,

dirigida por un moderador que interviene para que sea ordenada. Sin embargo, las

caracteristicas a seguir son las siguientes:

Se dialoga en torno a un tema acordado previamente.

Hay un moderador encargado de presentar el tema, regular las intervenciones de
los participantes y estimular la discusion con preguntas.

Todos los participantes intervienen en la discusion aportando sus puntos de vista
y dialogando respetuosamente con las distintas perspectivas.

Para realizar el foro se tiene presente las siguientes recomendaciones:

Todos los integrantes (maestros y personal administrativo) deben conocer el tema
previamente, para que puedan dialogar con fundamentos.

Es importante que los diferentes participantes aporten con distintos puntos de vista
acerca del tema. Si todos piensan igual, no hay intercambio de ideas.

Es conveniente designar un coordinador que regule las intervenciones y que
sintetice las ideas claves del tema.

Recuerden poner atencion a las distintas dimensiones de la comunicacién: en lo
verbal, cuiden expresarse con claridad y en un lenguaje adecuado; en lo para
verbal, manejen las pausas y la intensidad de la voz de acuerdo a las ideas que
quieren enfatizar; y en lo no verbal, miren a los 0jos a los demas participantes del
foro, demuestren interés al escuchar y procuren no realizar movimientos
mecanicos que distraigan a los interlocutores o a la audiencia.

Como en todo ejercicio de comunicacion oral, la tolerancia, el respeto a las

personas, opiniones y tiempos, son claves.

Actividad:

Foro:

Duracion 1 a 2hrs.

Capacitacién sobre la informacion general de la institucion como: historia, mision,

vision, objetivos, metas, etc. (1 ves y mensual un periédico mural a la entrada del
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area administrativa con informacion de carécter interno, celebraciones y
reconocimientos).

- Capacitacion de las funciones de cada puesto.

- Taller didactico basado en las debilidades y fortalezas de la institucion.

Recursos:

- Humanos: Persona encargada de realizar reuniones o eventos (Director y
subdirectores de la institucion, personal administrativo y moderador).

- Materiales: Auditorio, laptop, proyector, plumones, papel bond, papelotes,
lapiceros, impresiones.

- Fisicos: Instalaciones de la institucion.

- Financieros: gastos de papeleria- utiles y refrigerio.

Resultados del foro:

- Trabajadores con mejor perfil profesional, capacitados, informados, activos y
competitivos.

- Se realiza este tipo de estrategia con el propdsito fomentar la comunicacion entre
trabajadores y las relaciones interpersonales.

- Buena comunicacion con los directivos.

Financiamiento:

Tabla N° 28. Foro “Motivacion aboral y la educacion pablica”

1. Foro “Motivacion laboral y la educacion piblica”

Recursos Precio unitario cantidad Total
Foro Ponentes 1500.00 4 1 500.00
Moderador 500.00 500.00
Papel bond 12.00 20 paquetes 240.00
Materiales  Plumones 3.00 400 unidades 1200.00
Lapiceros 3.00 400 unidades 1200.00
Empanadas 2.50 450 unidades 1125.00
Buffet Gaseosa 10.00 50 unidades 500.00
Vasos 0.50 450 unidades 225.00
Otros gastos 2000.00
Total S/. 8 490.00

Nota: Elaborado a partir de datos recolectados por los investigadores.
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CAMPEONATO RELAMPAGO “UNIDAD Y VALORES”
Objetivo: Confraternidad e intervencion del personal administrativo y docentes.
Este seria un evento deportivo, con los cuales estariamos logrando una integracion absoluta, ya
que enfocandonos en el desarrollo de nuestro evento préacticamente se desarrollaria
lineamientos de la preparacion, realizacion y organizacion.

Actividad:

- Evento para mejorar las relaciones interpersonales:

- 2 encuentros deportivos entre administrativos y personal docente.

- 2 actividades de integracion post al encuentro deportivo (almuerzos de
confraternidad y actividad en centro recreativo)

Recursos:

- Humanos: Persona encargada de realizar evento (personal administrativo).

- Materiales: Implementos deportivos, mesas, sillas, cafetin y sala de reuniones.

- Fisicos: Instalaciones de la institucion para las actividades de ocio.

- Financieros: Gasto de movilidad para las actividades de integracion y
alimentacion.

Resultados de la actividad deportiva:

- Con esta actividad se busca desconectar a los colaboradores de sus labores diarias,
asumiendo que esta actividad de integracion permitira mejorar el desarrollo de sus
actividades.

- Actualmente sabemos que el estrés disminuye la satisfaccion laboral, por ello con
esta actividad lograremos reducir la sensacion de cansancio y rutinariedad laboral.

- Disfrutar de un personal activo, creativo e innovador comprometido con la
institucion.

Financiamiento:
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Tabla N° 29. Actividad deportiva: Campeonato relampago "Unidad y valores"

2. Actividad deportiva: Campeonato relampago “Unidad y Valores”

Recursos Precio unitario cantidad  Total
1° puesto 1000.00 1000.00

Premios 2° puesto 500.00 500.00
3° puesto 300.00 300.00

Actividad Acrbitro de véleibol 200.00 200.00
deportiva Arbitro de futbol 200.00 200.00
Implementos del juego 1500.00 1500.00

Movilidad 500.00

Paseo recreativo ) ) 200
Alimentacién 15 ‘ 3,000.00
unidades

Total 7,200.00

Nota: Elaborado a partir de datos recolectados por los investigadores.

CEREMONIA CENTRAL DE RECONOCIMIENTO Y CONNOTACION LABORAL.

Objetivo: Motivacion y satisfaccion laboral, historia y trascendencia del Centenario
Colegio Nacional San José.

La razon principal para organizar una ceremonia de premiacion es mostrar aprecio por
aquellos personajes que ha logrado ingresar a la historia de las areas o estamentos donde
laboran constituyéndose en elementos fundamentales y basicos en el desarrollo productivo en
el nivel académico y la formacion de estudiantes en base a una ensefianza de calidad.

Actividad:

- Entodas las ceremonias centrales que se realicen en la institucion, se tomaran unos
minutos para reconocer el trabajo de los colaboradores de las diferentes areas,
brindandoles una tarjeta de felicitacién y algin presente

Recursos:

- Humanos: Persona encargada de realizar los reconocimientos (director y sub
directores).

- Fisicos: Instalaciones de la institucion educativa.

- Materiales: Papeleria- Utiles de escritorio y tarjetas de felicitacion.

- Financieros: Gasto de papeleria, Utiles de escritorio y tarjetas de felicitacion.
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Resultados de la ceremonia:

- Cambio de la mentalidad laboral.

- Obtendremos la satisfaccion y la felicidad de los trabajadores.

- Aumento de calidad de servicios para los usuarios de la institucion vy
fortalecimiento de la satisfaccion laboral de cada colaborador.

Dinamicas de reconocimiento laboral interno.
Objetivo: El colaborador administrativo se sienta apreciado demostrando iniciativa de
mejora, cooperacion y el logro de metas grupales que provoque darles un incentivo asi se
sientan satisfechos, consideramos es la clave del éxito.

Actividad:

- Reconocimiento Privado: Los directivos de la institucion podria escribir una nota
o carta personal felicitando a los colaboradores excepcionales por su buen
rendimiento haciéndole comprender lo importante que es su labor para conseguir
los objetivos de la institucion y valorar su dedicacion y fidelidad.

- Reconocimiento Publico Interno: En las reuniones trimestrales o0 mensuales se les
brindaria un breve reconocimiento donde se hablaria de los éxitos o el buen
funcionamiento de su labor.

Recursos:

- Humanos: Persona encargada de realizar los reconocimientos (director y sub
directores).

- Fisicos: Instalaciones de la institucion educativa.

- Materiales: Papeleria- Gtiles de escritorio y tarjetas de felicitacion.

- Financieros: Gasto de papeleria, Utiles de escritorio y tarjetas de felicitacion.

Resultados de las dinamicas:

- Lograremos todos los objetivos y metas trazados.

- Seelevaran los indices de rendimiento de la institucion.

- Aumentara la motivacion, siendo el reconocimiento uno de los gestos con méas
poder motivador y mas demandado dentro de las organizaciones.

Financiamiento:
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Tabla N° 30. Ceremonia central de reconocimiento y connotacion laboral.

3. Ceremonia central de reconocimiento y connotacion laboral.

Recursos Precio unitario cantidad Total
Anfitriones 50.00 50 2,500.00
Maestro de ceremonia - 300.00
Recepcion Comité de grabaciones - 400.00
Comité de fotografia - 400.00
Comiteé de musica - 500.00
Invitados Invitados especiales 50.00 50 2500.00
Ceremonia Certificados 20.00 50 unidades  1000.00
central de
Reconocimiento  Tarjetas de felicitacion 10.00 100 unidades  1000.00
laboral.
Gastos de papeleria 460.00 460.00
TOTAL 9,060.00

Nota: Elaborado a partir de datos recolectados por los investigadores.
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H. Plan de accion. (Entre 1 a 12 meses)

Tabla N° 31. Plan de accion de la propuesta de investigacion

Foros Actividad Meta Responsable  Recursos Resultados esperados
S g Taller de capacitacién interna. 1 wves y mensual un Director y - Trabajadores  con mejor  perfil
© % Duracion 1 a 2hrs. 1 ves al mes periddico mural a la entrada  subdirectores ~ Humanos profesional,  capacitados, informados,
s 3 - Capacitacion sobre la informacion del area administrativa con de la lll/'la_terlales activos y competitivos.
8 5 general de la institucion. informacién  de caracter institucion 'y Fﬁllacr?;ero - Se realiza este tipo de estrategia con el
= - Capacitacién de las funciones de interno, celebraciones y personal proposito fomentar la comunicacion entre
s 5 cada puesto. reconocimientos. administrativo. trabajadores 'y  las  relaciones
8:) = - Taller didactico basado en las interpersonales.
o = debilidades y fortalezas de la - Buena comunicacion con los directivos.
LL . . .,
— institucion.
Eventos i .
q : o 2 encuentros  deportivos Humanos - Con esta actividad se busca desconectar
eportivos  Actividades culturales entre  administrativos y .
para lograr personal docente. Materiales a los colaboradores de sus labores
una . . . .
. . Personal Fisicos diarias, asumiendo que esta actividad de
integracion a
absoluta. administrativo.  Financiero integracion  permitird  mejorar el

Campeonato relampago “unidad y

valores”

Actividades de integracion
de funcionarios.

2 actividades de integracion
post al encuentro deportivo

desarrollo de sus actividades.
Disfrutar de un personal activo, creativo
e innovador comprometido con la

institucion.

63



Ceremonia central de reconocimiento y connotacion
laboral

administrativo.

En las ceremonias se les Director ~ y Humanos Cambio de la mentalidad laboral.
dar_a_ una Ta,rjetas de gubdirectores  Fisicos Ob_te_ndremos la satisfacciényla
_ . felicitacion o algun presente | ial felicidad de los trabajadores.
Ceremonia central de reconocimiento para reconocer su trabajo. fje_ . 8 I\/_Iaterlf_:les Aumento de calidad de servicios para
institucion Financiero . S
los usuarios de la institucion vy
fortalecimiento de la satisfaccion
laboral de cada colaborador.
Reconocimiento privado Director y Humanos Lograremos todos los objetivos y
subdirectores  Fisicos rSnetas tlrazados. s indi ;
de la Materiales ed. e.evara(;l | los |r.1,|ces e
oo . . . institucion y Financiero ren |m|ent,o € alpstltglmon.-
Dinamicas de reconocimiento laboral = Reconocimiento publico Aumentara la motivacién, siendo el
interno. personal

reconocimiento uno de los gestos con
mas poder motivador y mas
demandado dentro de las
organizaciones.

Fuente: elaboracion propia.
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I. Financiamiento

La aplicacion de nuestro plan se autofinanciara en base al mecenazgo y el patrocinio
corporativo, con intervencion de la Asociacion de Ex alumnos, colegios profesionales mediante
convenios institucionales, Asociaciones de padres de familia, estudiantes, docentes,
administrativos y directivos.

El proyecto propone un trabajo mancomunado, con la intervencion de estudiantes,
padres de familia, docentes, administrativos y ex alumnos con una duracion de 12 meses y una
inversion aproximada de S/. 24,750.00.

Control y mantenimiento, registro logistico de las acciones y registro fotografico con
su respectiva ficha técnica.
Inversion de las actividades.

Tabla N° 32. Resumen de la inversion requerida por la estrategia.

Estrategias Costo
01 Foro “ Motivacion laboral y la educacion publica” 8,490.00
02 Actividad deportiva : campeonato relampago “unidad y valores” 7,200 .00
03 Ceremonia central de reconocimiento y connotacion laboral. 9,060.00
Total 24,750.00

Nota: Elaborado a partir de datos recolectados por los investigadores.

J. Evaluacion
Se hara seguimiento permanente al proyecto, para saber como va teniendo efecto todo
lo planeado, tanto como el foro propuesto, las actividades deportivas y lo sembrado en el
ambiente y que responsabilidad tienen los estudiantes, los docentes, los padres de familia y la
comision central en este caso el personal administrativo, frente a cada una de las actividades y

avances del proyecto segun sus tareas asignadas.
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V.

Discusion

En el presente capitulo daremos a conocer que primero definimos e identificamos el
problema a investigar, es un tema de interés y tal vez pase desapercibido por ciertos tintes
politicos que se le asigna a una denuncia por el atropello a los derechos humanos y laborales.
Definir el problema y las preguntas de investigacion, fue importante y trascendente porque nos
ayudo a enfocar la investigacion a cierto espacio o locacion geogréafica. La delimitacion del
tiempo jugd también un papel importante debido a que establecid el espacio temporal en el cual
tuvimos que utilizar. Antes de alcanzar el paso final fue necesario realizar una pequefia revision
de los antecedentes del tema, las teorias o corrientes. (Manene, 2012).

Nos dimos cuenta que definir el problema de investigacion es la base de todo proceso
cientifico, algo que necesita ser explicado. Para establecerlo y disefiar un proceso de
investigacion sobre el segmento pertinente, es necesario ser claro, concreto, y delimitar el
espacio donde se desarrolla.

El proposito de indagar minuciosamente sobre la incidencia que la motivacion tiene en
la satisfaccién laboral de los colaboradores administrativos en el Colegio Nacional San José —
Chiclayo 2019, ha significado una experiencia laboral muy enriquecedora sobre la
informalidad laboral y el maltrato administrativo que por necesidades socioecondémicos se
soportan en el sector educacion. Experimentando los trabajadores administrativos, dificultades
diversas que se dan en &mbitos de la educacion publica e influyen directamente en el capital
humano de esta institucidn, teniendo en cuenta que son vejamenes que se tratan de minimizar,
negando oportunidades de crecimiento laboral de muchos profesionales que se sienten
atribulados por una presion laboral del sistema educativo en el pais.

Precisamente para intentar dar respuesta al problema, se pretendié, como objetivo
general determinar de qué manera la motivacion incide en la satisfaccion laboral de los
colaboradores administrativos en el Colegio Nacional San José Chiclayo 2019. Actualmente es
una realidad que las organizaciones de éxito traten a su personal como una fuente fundamental
de competitividad y prestigio, porque el factor humano es el activo mas importante de la misma;
ahi se encuentra la necesidad de conseguir y contar en todo momento con el personal méas
calificado, motivado y competitivo posible. En lo referente al rendimiento, iniciativas y la
productividad de la institucién o empresas similares, es esencial la estimulacion considerada
como una inversion de la empresa para obtener mejores resultados en el futuro.

Hemos tenido la opcion de ser testimonio de excepcion, en comportamientos que
evidencian exigencias horarias, incumplimiento de normas laborales en detrimento de los

trabajadores administrativos y posibilitandose que el personal en referencia no se considere al
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capital humano como un factor importante para consolidar el prestigio de la institucion. Méas
competitiva y rentable. También, es fundamental para una correcta direccion, establecer una
excelente politica de comunicacion, motivacion y satisfaccion en el desempefio de su trabajo
por parte del personal de la organizacion, con el objetivo de lograr su oportuna movilizacion
social, para conseguir mejorar de manera sostenida la competitividad y rentabilidad de la
empresa, reaccionando con eficacia a los cambios que surjan. Ademas, la motivacion es uno
de los medios a través de los cuales una organizacion pueda asegurar la permanencia de sus
empleados.

La motivacion ha sido objeto de numerosas investigaciones, y desde los mas diversas
perspectivas u opiniones, ha significado alcanzar y descubrir que la incidencia que ésta pueda
tener en determinados patrones de conducta, sean Utiles en la relacion con la satisfaccion
laboral. Las actividades motivacionales son experiencias que han ayudado a solucionar, en
parte, nuestra investigacion.

Fue necesario, en el trabajo proponer soluciones a los siguientes objetivos especificos:

Describir los factores motivacionales que afectan a los colaboradores
administrativos en la satisfaccion laboral del Colegio Nacional San José. El centro
educativo nos permitié analizar el primer objetivo especifico y fue toda una experiencia que
significo convivir con una serie de lecturas y observaciones presenciales sobre reacciones y
comportamientos de los colaboradores administrativos. Encontramos dos factores: La
expectativa, que suponemos, es la posibilidad y la determinacion que percibe un colaborador,
de tener la capacidad potencial de lograr satisfacer cualquier tipo de necesidad de acuerdo a su
experiencia. La consciente actitud de sentir dirimencia en el acceso, es un segundo factor
que nos muestra y refleja las limitaciones que puede encontrar una persona en el medio para
poder satisfacer una necesidad. Una de las responsabilidades basicas de los ejecutivos o
directivos de una empresa o institucion, es proveer la motivacion necesaria a sus colaboradores
administrativos, ya que esta es uno de los factores que limitan alcanzar los objetivos
organizacionales y porque constituye el elemento indispensable para la generacion de un clima
organizacional idéneo, facilitando las relaciones interpersonales, la comunicacién, la confianza
y el espiritu de equipo.

Fue fundamental, la lectura como técnica o instrumento de analisis en un trabajo de
investigacion. Libros sobre la importancia del liderazgo en la direccion para comprender la
necesidad de que la direccion de la empresa ejerza el liderazgo para la consecucion de una

politica de motivacion y comunicacion en la empresa.

67



El segundo objetivo especifico nos habla de disefiar un plan de motivacion que
incide en la satisfaccion laboral de los administrativos en el Colegio Nacional San Josg,
como bien ya hemos mencionado toda institucion u organizacion tienen diferentes politicas o
estrategias laborales, en las cuales se basan para poder ver cudl es la actitud que refleja un
determinado personal en su area de trabajo, muchas veces no nos enfocamos en lo negativo y
distorsionante que pueda ser la realidad laboral en algunas instituciones o empresas. Para ello
fue necesario entender y explicar a detalle qué es la motivacion y que nos conlleva para una
organizacion educativa, a la cual todos quisieran pertenecer, no solo por el servicio que brindan
sino por todos los beneficios que reciben en sus rutinas laborales diarias.

El tercer objetivo es: Validar el plan de motivacion que incide en la satisfaccion
laboral de los colaboradores administrativos. Posterior al plan disefiado, hemos realizado la
validacion correspondiente con la ayuda de 3 expertos los cuales revisaron detenidamente y
coincidieron que la motivacién incide en la satisfaccion laboral de la institucion. Para ello
detallamos una serie de estrategias que pondriamos en marcha para mejorar el bienestar de los
trabajadores y mejorar las condiciones de su desempefio, con lo cual se puede satisfacer sus
necesidades y a la vez generar compromiso con la institucion, las cuales son:

Los beneficios sociales. Por declaraciones de los mismos colaboradores
administrativos, son un factor importante para el bienestar de los empleados. Son ayudas que
las compafiias ofrecen a sus trabajadores que no estan incluidas en sus salarios, pero que
mejoran su calidad de vida, propiciando las movilizaciones sociales.

Reconocimiento al rendimiento laboral. También es importante, Se trata de un
concepto muy amplio y subjetivo que abarca desde las remuneraciones hasta su motivacion,
inclusive, estar satisfecho con sus funciones o con el trato de sus jefes.

Espacialidad y temporalidad. Un empleado que necesite realizar un trayecto muy
largo o con demasiado trafico para llegar hasta su puesto de trabajo puede perder su motivacién
o sufrir un estrés excesivo, ademas de que esta circunstancia afectaria igualmente a su vida
familiar.

Racionalizacion y adaptacion al cambio. Tras pasar los peores afios de la crisis
econdmica, un periodo en el que muchos trabajadores se veian obligados a aceptar puestos para
los que estaban sobre calificados, ahora valoran cada vez mas que se les contrate para las
posiciones que merecen segun su formacién académica y su experiencia profesional, siendo
estas decisiones, no las mas apropiadas.

Emprendimiento y competencias. Los empleados agradecen que los directivos y los

puestos intermedios de las empresas les ayuden en su formacion, en el desarrollo de sus
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habilidades personales y en su motivacion estableciendo objetivos que les permitan ascensos y
reconocimientos dentro de la institucion o empresas similares.

Remuneraciones salariales y politicas laborales positivas. Como es obvio, el sueldo
se encuentra también entre los factores que méas repercuten en la felicidad de los trabajadores.
Los salarios se pueden convertir en condicionantes motivacionales para una exigencia laboral
que sea productiva y alcance niveles de calidad.

Liderazgo ejecutivo. Los trabajadores administrativos aceptan necesario un paradigma
laboral, porque también valoran el tener un buen jefe, que se implique en los proyectos y que
sea capaz de motivar a sus empleados para sentirse comodo en una empresa o comunidad
estudiantil superior.

Clima organizacional éptimo. En anteriores encuestas, el buen ambiente laboral era
el factor mas determinante para que un trabajador estuviera satisfecho en su puesto de trabajo.
Siendo un factor preponderante en el rendimiento laboral y por ende en la productividad.

Horarios. Debe permitirle al empleado conciliar la vida laboral y la familiar mediante
una flexibilidad horaria de acuerdo al tipo de negocios que se promuevan y a la racionalidad
ocupacional de acuerdo a sus especialidades.

Empoderamiento. Es el proceso por el cual las personas fortalecen sus capacidades,
confianza, vision y protagonismo como grupo social para impulsar cambios positivos de las
situaciones que viven. Desde entonces, el término “empoderamiento” se ha contextualizado de

acuerdo a su campo de aplicacion. Garcia Lizama (2017)
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VI.

Conclusiones

Respecto a los resultados obtenidos y observados de nuestras variables de estudio
motivacion y su incidencia en la satisfaccion laboral podemos decir que, una de las
responsabilidades bésicas de los ejecutivos o directivos de una empresa o institucion, es
proveer la motivacion necesaria a sus colaboradores administrativos facilitando las relaciones
interpersonales, la comunicacion, la confianzay el espiritu de equipo en base a ello se concluye
lo siguiente:

Describimos los factores motivacionales que afectan a los colaboradores
administrativos en la satisfaccion laboral del Colegio Nacional San José y se evidencio que
existen diversos factores como las condiciones fisicas, remuneraciones, las oportunidades de
crecimiento y las relaciones interpersonales que influian en la satisfaccién de cada colaborador.

Se disefid un plan de motivacion que incida en la satisfaccion laboral de los
administrativos en el Colegio Nacional San José , detallando que siempre es necesario darle
una solucion al problema que observamos, ya las deficiencias en la gran mayoria de los
colaboradores son por la falta de motivacion que existe dentro de esta instituciéon y con el fin
de mejorar la satisfaccion laboral e incrementar la motivacion se propuso estrategias basadas
en fortalecer la identidad e imagen corporativa, marketing relacional, endomarketing y
fidelizacion de estamentos.

Finalmente se valido el plan de motivacion que incida en la satisfaccion laboral de los
colaboradores administrativos, enfocandose en estrategias que directamente les permiten
interrelacionarse, mejorar la comunicacion interna y tomar decisiones, asi también como las

actividades de capacitaciones, incentivos laborales y mejoras de infraestructura.
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VIlI. Recomendaciones.

Debido a que estas dos variables que estamos tomando en cuenta si inciden, podemos
detallar las siguientes sugerencias para mejorar la satisfaccion de los colaboradores
administrativos de esta institucion emblematica.

- Al observar que hay falta de satisfaccion por las condiciones fisicas de la institucion,
remuneraciones y otras condiciones que no son muy amigables para ellos, estamos
sugiriendo estas propuestas que se desarrollan algunas de manera interna y otras
publicamente, ya que si se enviaria a los altos cargos del sector educacion quedarian un
poco en el olvido, considerando que la motivacion es esencial y vital en las instituciones
publicas o empresas similares, porque mantendrian un alto nivel de productividad
desarrollando en los colaboradores administrativos actitudes positivas.

- El personal directivo de la institucion debe prever los mecanismos y canales de
participacién entre todo el personal que labora en la institucion para que se sientan
comprometidos y propiciar la interaccion activa del personal con el propdsito de asumir
con responsabilidad la labor asignada.

- Incrementar programas de capacitaciones y recomendaciones mensuales de acuerdo a
las exigencias del trabajo realizados por los administrativos para elevar la satisfaccion
laboral.

- Pedir ayuda profesional de un psicélogo internamente que realice charlas para establecer
estrategias de mejora en su trabajo, como capacitaciones, talleres motivacionales,
asertividad, manejo de emociones entre otros, para que puedan desarrollarse
personalmente y profesionalmente.

- Y finalmente plasmar las propuestas que hemos detallado en nuestro plan para que se
mantengan las buenas relaciones interpersonales dentro de la institucion, la armonia y

el trabajo en equipo.
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IX. Anexos

Anexo 1: Validacion de expertos
LOGRAR g
IPASEEHQER LA r“m,«vtll»ﬂ.l, s

¢ Ficha de validacion de expertos

Aspectos generales Si No
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el
cuestionario. /
Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion. /
Los items estan distribuidos en forma logica y secuencial. /
El numero de items es suficiente para recoger la informacion. En caso de ser /

negativa su respuesta, sugiera los items a afiadir.

Validez
Aplicable No aplicable
Observaciones:
Validado por: Foohe
1
Da. P4 o Aeséov Awoasvo 05.06. 20
Firma: Email:

Hatz ssangno 20D Hormei L. om
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s
L LA

¢ Ficha de validacion de expertos

Aspectos generales

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder cl
cuestionario.
Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion.

Los items estan distribuidos en forma logica y secuencial.

El nimero de items es suficiente para recoger la informacion. En caso de ser
negativa su respuesta, sugiera los items a afiadir.

Validez

Aplicable X No aplicable

Observaciones: Ninguna

Validado por: Mgtr. Segundo Jonathan Silva

Visquez Fecha: 22/07/2020

Email: jsilvavasquez24@gmail.com

Mg, & a3 Vi
Soqutg CLAD WO QY

Si

No
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Anexo 2: Validacion de la propuesta.

LOGRAR
TRASCENDER g

CEroap AvtTRA

TS

B+ UNIVERSIDAD DE
LAMBAYEQUE

“ANO DE LA UNIVERSALIZACION DE LA SALUD”

PROPUESTA DE UN PLAN DE MOTIVACION Y SU INCIDENCIA EN LA SATISFACCION
LABORAL DE LOS COLABORADORES ADMINISTRATIVOS DEL COLEGIO NACIONAL
SAN JOSE CHICLAYO 2020.

MAG.SEGUNDO JHONATAN SILVA VAZQUES
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS “USAT”

Por medio de la presente las alumnas de la Escuela Profesional de Administracién y
Marketing de la Universidad de Lambayeque: Maria Estela Carhuatanta Siguefias y Ménica
Rodriguez Montero. Presenta el aporte de su trabajo de investigacion denominado: “PLAN DE
MOTIVACION Y SU INCIDENCIA EN LA SATISFACCION LABORAL DE LOS
COLABORADORES ADMINISTRATIVOS DEL COLEGIO NACIONAL SAN JOSE
CHICLAYO 20207, resaltando que la propuesta es viable de acuerdo a los puntos de mi
conocimiento como parte de mi funcion dentro del rubro administrativo y docente en el cual me
desempeiio.

Se expide el presente documento a favor de las interesadas, para los fines que estime convenientes.

Chiclayo 22 de Julio del 2020

—7— W ("f

e E o~

Mgtr, S, Jonaliati e Vosquez
Registio CLAD W 92258

Mag. Segundo Jhonatan Silva Vizques
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CEr AD ASTRA

o,

P UNIVERSIDAD DE
LAMBAYEQUE

“ANO DE LA UNIVERSALIZACION DE LA SALUD”

PROPUESTA DE UN PLAN DE MOTIVACION Y SU INCIDENCIA EN LA SATISFACCION
LABORAL DE LOS COLABORADORES ADMINISTRATIVOS DEL COLEGIO NACIONAL
SAN JOSE CHICLAYO 2020.

LIC. RAFAEL MARTEL ACOSTA
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS ZEGEL IPAE

Por medio de la presente las alumnas de la Escuela Profesional de Administracion y
Marketing de la Universidad de Lambayeque: Maria Estela Carhuatanta Siguefias y Mdnica
Rodriguez Montero. Presenta ¢l aporte de su trabajo de investigacion denominado: “PLAN DE
MOTIVACION Y SU INCIDENCIA EN LA SATISFACCION LABORAL DE LOS
COLABORADORES ADMINISTRATIVOS DEL COLEGIO NACIONAL SAN JOSE
CHICLAYO 20207, resaltando que la propuesta es viable de acuerdo a los puntos de mi
conocimiento como parte de mi funcion dentro del rubro administrativo y docente en el cual me
desempefio.

Se expide el presente documento a favor de las interesadas, para los fines que estime convenientes.
Chiclayo 23 de Julio del 2020

. o s
¢«f f-‘.aJ‘-‘le'cl(w
S S o

T »

Lic. Rafael Martel Acosta
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Anexo 3: Cuestionario

)

LA MOTIVACION Y SU INCIDENCIA EN LA SATISFACCION
LABORAL DE LOS COLABORADORES ADMINISTRATIVOS DEL

COLEGIO NACIONAL “SAN JOSE” — TURNO MANANA,
UNIVERSIDAD DE CHICLAYO 2019
LAMBAYEQUE
Entrevistador/a: Fecha: / / Edad: Sexo: F M Area

en la que se desempefia:

Cuestionario dirigido a los colaboradores Administrativos del Colegio Nacional “SAN JOSE”
— TURNO MANANA, CHICLAYO.

OBJETIVO: Recoger informacion sobre los factores motivacionales utilizados y su relacion
con la satisfaccién laboral del Colegio Nacional “San José” — turno mafiana de la cuidad de
Chiclayo.

A continuacion, encontrara una serie de preguntas destinadas a conocer su opinidn sobre estos
temas del Proyecto de investigacion. Mediante esto queremos conocer lo que piensa los

colaboradores como usted sobre esta tematica.

INDICACIONES: Por favor lea cuidadosamente cada pregunta y conteste la alternativa que
mas se acerca a lo que usted piensa. Sus respuestas son confidenciales y seran reunidas junto a

las respuestas de muchos colaboradores. Muchas gracias.
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Edad: Sexo: M() F( ) Area:
Tiempo de Servicio:

AV

1. Existe identidad corporativa en su centro de
trabajo

2. Promueven sus directivos, la fidelidad hacia los
ambientes de su trabajo

3. Maneja Ud. adecuadamente las relaciones que
sostiene con los demés y consigo mismo.

4. Buscan con incentivos laborales motivar e
impulsar la productividad en su centro de trabajo.

5. Se preocupa la institucién en capacitar para la
adquisicion de conocimientos o habilidades para
su mejor desemperio laboral.

6. Estd de acuerdo que la empresa utilice la
evaluacion de rendimiento como instrumento para
comprobar sus responsabilidades laborales.

7. Estestimonio de que su Centro de Trabajo fomenta
las dptimas relaciones interpersonales.

8. Las condiciones  ambientales  existentes
contribuyen al crecimiento administrativo.

9. Considera Ud. que su centro de trabajo reconoce
sus iniciativas laborales, como parte de su
productividad.

10. Existen posibilidades de progreso y opciones de
crecimiento socio-  econdmico en su centro de
trabajo.

11. Considera que existe equidad en sus
remuneraciones en relacion a sus labores.

12. Tiene confianza y empoderamiento por parte de su
centro de trabajo.

13. Tiene Ud. una representacion mental — cognitiva,
afectiva o valorativa de su centro de trabajo.

14. Se siente Ud. fidelizado o identificado con sus

labores diarias en su trabajo.




15.

Comparte Ud. su &nimo, su energia o
comportamientos positivos con sus comparieros.

16.

Recibe, beneficios o bonos por desempefio,
iniciativas laborales o salud.

17.

Existe capacitacion o procesos de aprendizaje
especializado para beneficio individual.

18.

Considera que una evaluacion o autoevaluacion
del desempefio son necesarias.

19.

Fomentan sus directivos una socializacion
adecuada mediante eventos de entretencion.

20.

Cree que los ambientes fisicos proporcionan un
mejor desarrollo laboral.

21.

Advierte Ud. Que, ¢a mayor motivacion mas
productividad en sus responsabilidades?.

22.

Es Ud. responsable y honesto con sus acciones o
comportamientos, queson relevantes en los
objetivos y competencias de su centro de labores.

23.

Obtiene satisfacciones econdmicas con el
desempefio de su trabajo.

24.

Percibe usted un buen clima laboral dentro de la
institucion, hacia  su rendimiento y
emprendimientos laborales.
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Anexo 4: Permiso para realizar la investigacion con los cuestionarios e ingreso al

Colegio Nacional San José.

“Afo de la lucha contra la corrupcién e impunidad”

Sefior.
Dir. Marco Alexis Barreto Arellano

Director del Colegio Nacional San José

Asunto: Solicitamos permiso para realizar un trabajo de

investigacion aplicando una encuesta (cuestionario).

Nosotras, Carhuatanta Siguefias, Maria Estela y Rodriguez Montero, Monica idenficadas con DNI
N2 71540085 Y 48424366 respectivamente, egresadas de la Universidad de Lambayeque nos
presentamos ante usted con el debido respeto y exponemos lo siguiente:

Que, habiendo culminado ya nuestra carrera profesional estamos desarrollando nuestro
informe de investigacion titulado “Motivacion y su incidencia en la satisfaccion laboral de los
colaboradores administrativos del Colegio Nacional San José, Chiclayo 2020”. Por lo que le
solicitamos a Ud. Acepte otorgarnos el permiso para la aplicacion de nuestro instrumento
{cuestionario) a los trabajadores administrativos de la institucion.

Agradeciéndole su gentil atencion y apoyo hacia nuestra investigacion nos despedimos de usted.

Atte.

Carhuatanta Siguefias, Maria Estela Rodriguez Montero, Mdnica

DNI N2 71540085 DNI N2 48424366
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ARCHIVO FOTOGRAFICO DEL COLEGIO NACIONAL “SAN JOSE”

Figura 27. Frontis del Colegio Nacional “SAN JOSE”.

Fuente: sitio web

Figura 28. Frontis de la subdireccion del Colegio Nacional “SAN JOSE”.

Fuente: Sitio web
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Figura 29. Patio principal del Colegio Nacional “SAN JOSE”.

Fuente : Propia del autor.

Figura 30. Personal administrativo del Colegio Nacional “SAN JOSE”.

Fuente: Propia del autor.
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