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RESUMEN

La presente investigacion referida a la motivacion y su relacion con el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Marina de Guerra del Perl —

Lima 2019. La cual tuvo como fin el determinar la relacidon que existe entre las

variables motivacién y desempenio laboral

En cuanto al aspecto metodolégico, el estudio se baso en el enfoque cuantitativo,
de disefio no experimental ya que se observd las variables en su contexto sin
necesidad de manipular ninguna de ellas; para la recoleccion de los datos se usé
como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario el cual fue aplicado
a una muestra conformada por 70 trabajadores del area de administracion de la
Marina de Guerra del Peru; dichos instrumentos pasaron por un proceso de
validacion por juicio de experto y un proceso de fiabilidad antes de ser aplicados
a la muestra. Los resultados obtenidos muestran que existe relacién significativa
entre la motivacién y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de
la Marina de Guerra del Perd — Lima 2019, al obtenerse que el valor de p = 0.000

(p <0.05), asi como un coeficiente de correlacién de Rho de Spearman = ,704**,
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ABSTRACT
The present investigation referred to the motivation and its relation with the labor
performance of the administrative workers of the Navy of Peru - Lima 2019. which
had the purpose of determining the relationship that exists between the variables

motivation and work performance

Regarding the methodological aspect, the study was based on the quantitative, non-
experimental design approach since the variables were observed in their context
without the need to manipulate any of them; For the collection of the data, the survey
was used as a technique and as a tool the questionnaire which was applied to a
sample made up of 70 workers from the administration area of the Navy of Peru;
These instruments went through a validation process by expert judgment and a

reliability process before being applied to the sample.

The results obtained show that there is a significant relationship between the
motivation and work performance of the administrative workers of the Navy of Peru -
Lima 2019, obtaining that the value of p = 0.000 (p <0.05), as well as a coefficient of

Spearman's Rho correlation =, 704 **,
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CAPITULO I

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1Planteamiento del Problema
Tratar a un grupo de personas en una empresa requiere de habilidades para la
motivacion laboral adecuada de los diferentes aspectos que involucran el
desempefio de los colaboradores en la empresa, asi como las repercusiones que

tiene con las distintas divisiones a raiz de su informe tras el trabajo en campo.

Que los gerentes conozcan la motivacion laboral que permiten administrar de
forma adecuada las actividades de los colaboradores en las area operativas y
administrativa de la empresa comercializadora de vidrios, lo mas idénea posible,
pero también es necesario tomar en cuenta las condiciones que con la que se
cuenta para que se efectlien de manera apropiada los operaciones de tal modo

que la motivacién y el desemperio laboral se hace viable.

El presente trabajo de investigacion titulado: “La motivacion y el desempefio
laboral surge de la necesidad de conocer las motivaciones con las que los
trabajadores desarrollan sus actividades que al realizar las obras se vea reflejado
en el desempefio laboral, ya que, hemos vivenciado procesos no tan adecuados
en sus motivaciones para el desempefio de sus labores, lo cual es pertinente
conocer las deficiencias que enfrentan los gerentes cuando gestionan un grupo de

personas ya sean operativos o administrativos.
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Si bien es cierto que cada area presenta una realidad propia acorde al contexto en
la cual se desenvuelve, con una realidad propia respecto a los miembros que
labora en ella, con una cultura organizacional propia, con una gestion propulsada
por sus miembros, al conocimiento de su personal, apoyo de institucion, etc.
También es necesario sefialar que las area presentan aspectos comunes, y a
pesar de esta realidad no se ha concatenado en un afianzamiento del trabajo en
equipo por parte de los colaboradores, sino que, por el contrario no se busca
aprender de la experiencia de los miembros de su grupo y de los mismos jefes de

area que son los que dirigen estas unidades.

En un mundo global, donde existe la competencia con empresas no solo
nacionales e internacional el comportamiento empresarial ha cambiado. En la
actualidad las universidades peruanas representan un gran potencial para el
crecimiento econoémico, social y generacion como fuente de empleo en el Peru; sin
embargo, cabe precisar que el 70% de éstas fracasan en los dos primeros afios
de su creacion y solo el 30% restante sabe enfrentarse al mercado y generar

ganancias.

Ante ello, podemos apreciar que se atraviesan por muchas dificultades que le
impiden manejar adecuadamente su crecimiento, no permitiéndole desarrollar
gran parte de su potencial. Sin embargo consideramos que muchos de los

problemas que éstas padecen de debe a la cultura que tienen los empresarios.
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Segun Furnham (2000), propone un modelo de expectativas de la motivacion
basado en objetivos intermedios y graduales o medios los cuales conducen al
objetivo final. Se fundamenta en la teoria de Vroom quien se aproxima al concepto
de armonia de los objetivos; en la cual las personas tienen sus propias metas que
son a su vez diferentes a los de la organizacion, pero siempre con la posibilidad

de armonizar ambas como un todo.

Rodriguez (2001) manifiesta que en el sistema de recompensa se debera ponderar
probablemente los insumos en diferentes formas para encontrar las recompensas
adecuadas para cada puesto de trabajo. Se dice que el incentivo mas poderoso
que pueden utilizar los gerentes es el reconocimiento personalizado e inmediato.
Podemos decir que existen varios factores que limitan el desarrollo y/o
permanencia en el mercado laboral, tales como: la falta de acceso al
financiamiento, altas tasas de intereses, acceso a la informacioén, uso inadecuado
de tecnologia, desarticulacion empresarial, escasas capacidades operativas, bajo
nivel de capital humano, entre otras, generando mucha veces desmotivacion en
los empresarios asi como en los trabajadores, resultado reflejado en el

desempeiio de los trabajadores.

Segun Morris (2001). La motivacion se refiere en general, a estados internos que
energizan y dirigen la conducta hacia metas especificas. Las motivaciones
fisiologicas tienen una base carencial, mientras que las motivaciones sociales
como la motivacion al logro, son aprendidas; pero ambas energizan y dirigen la

conducta hacia la satisfaccion”. (p. 346). Razon por la cual, es de gran importancia
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para todas las empresas sin diferencia de rama o actividad a la que se dedique,
que el trabajador se sienta motivado, entusiasmado y realmente satisfecho con su
labor, situacion que depende de la comunicacion efectiva, la practica de la calidad
total y la integracion grupal que exista en la organizacion, que a fin de cuenta va a

contribuir de una forma trascendental en el éxito de ésta en todas las areas.

Rodriguez (2001), menciona que para evaluar el desempefio en un puesto laboral
consiste en valorar la eficacia con la que su ocupante lo ejecuta en un periodo
determinado de tiempo. Las herramientas sistematicas de evaluacion del
desemperio es relativamente reciente, su universalizacion se produce en los afios
ochenta (p.110). El autor, menciona que en la actualidad existen muchos métodos
de evaluacion, siendo el mas conocido y posiblemente el mas utilizado el método
de evaluacion del desempefio basado en objetivos; recomendando que para
empresas pequefias y medianas es mejor la utilizacion de un método mas sencillo

basado en la apreciacion de cualidades (Rodriguez, 2001, p.110)

Segun Chiavenato (2009) menciona que el desempefio humano en las
organizaciones depende muchas contingencias, varia de una persona a otra y de
una situacion a otra, porque depende de innumerables factores condicionantes
que influyen en el trabajador. Toda persona necesita recibir realimentacion sobre
su desempefio para saber cOmo ejerce su trabajo y para hacer las correcciones
correspondientes (p.248). El autor, menciona que existen diversos métodos para

evaluar el desempefio humano; evaluar el desempefio de un gran numero de
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personas dentro de las organizaciones, mediante criterios que produzcan equidad
y justicia y al mismo tiempo estimulen a las personas, no es una tarea facil. Por

ello, muchas organizaciones construyen sus propios sistemas de evaluacion.

En la presente investigacion se busca comprender la motivacion de los
trabajadores para lo cual es importante conocer sus motivaciones; estas
posiciones presuponen la existencia de ciertas leyes o principios que pueden
explicar el comportamiento humano y los procesos motivacionales desde varios

puntos de vista y su relacion en el desempefio laboral.

1.2. Delimitacién de la investigacion
1.2.1. Delimitacién espacial

La investigacion se llevé a cabo en Marina de Guerra del Perd — Lima

1.2.2. Delimitacién temporal

La investigacién se realizar en el afio 2019

1.2.3 Delimitacién conceptual

La investigacién parte de dos constructos teoricos en cuanto a la variable
motivacion esta tomado en base a Chiavenato (2004, p. 56) quien sefialo que ella
es una caracteristica de la psicologia humana que contribuye al grado de

compromiso de la persona; en cuanto a la variable desempenio laboral esté referida
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a lo sustentado por Campbell (1970, p. 127), el cual sefialo que es una conducta

laboral que implica la consecucion de las metas de la organizacion

1.3. Formulacion del problema

De acuerdo a la fundamentacién y observacion empirica de fendmeno en la

realidad el problema general se plantea en el siguiente término.

1.3.1. Problema general

1.3.2.

¢Qué relacion existe entre la motivacion y el desempefio laboral de los

trabajadores administrativos de la Marina de Guerra del Pert — Lima 20197

Problemas especificos

Del problema general se desagregan los siguientes problemas especificos:

. ¢, Qué relacion existe entre la satisfaccion en el trabajo con el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Marina de Guerra del Peru —

Lima 2019?

o ¢, Qué relacién existe entre la remuneracion laboral con el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Marina de Guerra del Pert —

Lima 2019?
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¢Qué relacion existe entre el comportamiento organizacional con el

desempeiio laboral de los trabajadores administrativos de la Marina de Guerra

del Perd — Lima 20197

1.4. Objetivos de la investigacion

De acuerdo a la fundamentacién del problema, planteamiento, para lograr metas

a cumplir se plantea el siguiente objetivo

1.4.1. Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre la motivacion con el desempefio laboral

de los de los trabajadores administrativos de la Marina de Guerra del Perd —

Lima 2019

1.4.2. Objetivos especificos

e Analizar larelacién que existe entre la satisfaccion en el trabajo y el desempefio

laboral de los trabajadores administrativos de la Marina de Guerra del Pera —

Lima 2019

Evaluar la relacion que existe entre la remuneracion laboral y el desempefio

laboral de los trabajadores administrativos de la Marina de Guerra del Pert —

Lima 2019
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o Establecer la relacién que existe entre el comportamiento organizacional y el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos de la Marina de Guerra

del Perd — Lima 2019

1.5. Justificacién e importancia de la investigacion
1.5.1. Justificacién de lainvestigacion
En la actualidad, se recogen diversas razones o indicadores de la necesidad de
investigar la relacién que existe entre La motivacion y el desempefio laboral de los
trabajadores de los trabajadores administrativos de la Marina de Guerra del Peru

— Lima 2019 justificandose a continuacion:

Este trabajo de investigacion mejorara la organizacion de la universidad con el fin
gue los gerentes o duefios conozcan las distintas estrategias de motivacion para
con colaboradores y a su vez estos brindaran mejor atencién a los usuarios que
requieren que necesitan y con una buena motivacion los trabajadores, mejorar el

desempefio laborar.

Relevancia teorica: El presente trabajo de investigacion servirdA como modelo y
base para futuras investigaciones donde nos da la forma de como aplicar un
modelo o herramienta motivacionales para que una organizacion sea eficiente en

el desemperfio de estos.
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1.5.2. Importancia de la investigacion
El trabajo de investigacion es importante, porque permitird tomar conciencia del
grado de motivacidon con el cual desempefian su labor los trabajadores
administrativos de la Marina de Guerra del Peru lo cual ayudara a mejorar su
desemperio ello permite que alta gerencia realice cambios 0 nuevas estrategias

gue sean planteadas con el fin de mejorar.

1.5. 3. Limitaciones
Dentro de las limitaciones que se presenta esta €l no contar con una bibliografia
actualizada para lo cual se recurrira a las fuentes de internet que permitiran
ampliar el contenido teérico, asi mismo otro aspecto que es considerado una
limitacion en la presente investigacion es el factor tiempo ya que como
investigador es necesario dedicar el tiempo adecuado para poder concluirla y
finalmente esta el espiritu de colaboracion que puedan dar las personas que

son parte de la investigacion.
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CAPITULO II:

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes del estudio

Internacionales

Segun Zavala (2014) en su tesis titulada: “Motivacion y satisfaccién laboral en el
centro de servicios compartidos de una empresa embotelladora de bebidas”.
México, D.F. Tuvo como objetivo: Para el método cualitativo se establecen las
justificaciones para la utilizacién de este enfoque. Para el método cuantitativo el
tipo de investigacion es de tipo no experimental transversal correlacional-causal.
En el apartado Muestra y Organizacion objeto de estudio, se detallan las razones
de la muestra adoptada y el area especifica de la compafia donde se efectlo la
aplicacion del instrumento sobre motivacion y satisfaccion laboral. Posteriormente,
se especifican los procedimientos para la recoleccion y codificacion de datos y el
analisis de los mismos. El tipo de muestra que se utilizara en la investigacion sera
de tipo no probabilistica. El autor arrib6 a las siguientes conclusiones: Los
resultados arrojados por el instrumento de medicidbn muestran que, en términos
generales, la poblacion de estudio manifiesta niveles de motivacion y satisfaccion
laboral 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 Unico caso en el que se

encontraron diferencias significativas fue para la variable independiente
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antigiiedad 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 afios de
antigiiedad (lo que representa mas 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. Aunque se
registr0 una clara tendencia de que a mayor ingreso mayor motivacién (con
excepcion del grupo de ingresos mas alto), los resultados no fueron significativos
a un nivel del 0.05. Para este caso de estudio, la antigiiedad en la empresa de los
empleados y su edad presentan correlacion positiva, en el sentido de que la
satisfaccion laboral tiende a ser menor entre los empleados mas jovenes.
También, debido a la juventud de las personas que conforman la organizacién de
estudio (mas del 77% de los encuestados son menores de 30 afios) es importante
contar con estrategias de retencion de talento y mantener motivados y satisfechos
a los empleados, pues es el grupo poblacional que mas se involucra en actividades

de busqueda de trabajo, a pesar de que se cuenta con un empleo estable

Segun Delgado y Di Antonio (2010) en su tesis titulada:” La motivacion laboral y
su incidencia en el desempefo organizacional: un estudio de caso” Caracas —
Venezuela. Tuvo como objetivo Analizar la incidencia de la motivacion laboral en
el desemperio organizacional que poseen los empleados de la Empresa de Bienes
— Raices “Multiviviendas, C.A.” La metodologia de investigacion utilizada esta

referida a la investigacion de campo, El estudio se enmarcé dentro de una
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investigacion de caracter descriptivo. La poblacion esta conformada por todas las
personas que laboran actualmente en la Empresa de Bienes — Raices
“Multiviviendas, C.A”, es decir, un total de 12 personas. En la investigacién se
utilizara la técnica de la encuesta, Las autoras arribaron a las siguientes
conclusiones: Con relacion al objetivo correspondiente a determinar las
expectativas que poseen los empleados de Empresa de Bienes — Raices
“Multiviviendas, C.A.” con respecto al desempenio y la motivacion laboral se obtuvo
gue la mayoria del personal se encuentra en un bajo nivel de desempefio, reflejan
gue sus actividades no estan relacionadas al cargo que poseen, al momento de
tomar una decision laboral la mitad de la poblacién lo hace en grupo mientras que
la otra mitad lo hace individualmente, al igual que un 50% no se siente identificado
con el ambiente laboral, mientras que un 41,7% si lo hace. En torno al objetivo
correspondiente a interpretar la relacibn que existe entre el salario, las
expectativas laborales y la motivacion de los empleados de la Empresa de Bienes
— Raices “Multiviviendas, C.A.” se obtuvo que el 50% de la poblaciéon considera
que la remuneracibn que percibe estd acorde con sus funciones, sus
responsabilidades y sus expectativas, mientras que el otro 50% considera que no

lo estan.

Segun Sanchez (2011) en su tesis titulada “Motivacidon como factor determinante
en el desempefio laboral del personal administrativo del Hospital “Dr. Adolfo Prince
Lara”. Puerto Cabello, Estado Carabobo. Tuvo como objetivo: Analizar los factores

motivacionales presente como elementos claves para el desempefio laboral del
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personal administrativo del Hospital “Dr. Adolfo Prince Lara”. Puerto Cabello,
Estado Carabobo. Esta investigacion consiste en un estudio correlacional, el nivel
de la investigacion es descriptivo. La poblacion objeto de estudio estuvo
conformada por el personal administrativo del Hospital Adolfo Prince Lara que
cuenta con una poblacién de doce trabajadores en total. Por ser una poblacion
finita y homogénea nos e aplicaron criterios muestrales. Por lo tanto se tomé la
totalidad de la misma, es decir 12 personas de las cuales 6 laboran en el
departamento de Recursos Humanos y 6 personas laboran en el departamento de
Administracion. La técnica que utilizd6 es la encuesta y el instrumento fue el
cuestionario. La autora arribaron a las siguientes conclusiones: Se pudo observar
gue el existe un alto indice de descontento por los ingresos que perciben en
relacion a el trabajo que realizan, lo cual no resulta un incentivo para ejecutar
satisfactoriamente y con entusiasmo las labores cotidianas, debido a que son muy
pocos los beneficios sociales que logran obtener por no poseer un salario justo
acorde con la funcion y nivel de exigencias que desempefian; unido al incentivo y
nivel de exigencias que desempefan; unido al incentivo que nunca reciben, por
cuanto jamas son tomados en cuenta para participar en eventos que les permita
respaldar su profesion. En cuanto a la deteccion de necesidades motivacionales
del personal administrativo se tiene que por un lado la mayoria consideran que los
incentivos econdmicos que ofrece la institucion no satisface totalmente las
necesidades basicas, ya que con los ingresos que perciben no les permite adquirir
vivienda propia y tampoco cubrir los gastos de alimentacion, lo cual debilita la

calidad de vida de estos empleados e inciden en su nivel de motivacion hacia la
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labor desempefiada en el departamento, a pesar de recibir labor parte de la
institucion seguridad en el empleo y beneficios sociales tales como (hospitalizacion
y servicios médicos). Finalmente, en lo que respecta a las necesidades
motivacionales identificadas por el personal , se puede evidenciar por otra parte
gue se encuentran medianamente satisfechas, puesto que se sienten a gusto con
la carga del horario pero la remuneracion econémica no compensa la labor
cumplida, pues sélo a duras pernas logran cubrir las necesidades de alimentacion
( vivienda, proteccion contra amenazas y pérdidas, entre otras), lo cual les hace

sentirse inseguros e incobmodos en el medio donde se desenvuelven.

Segun Rodriguez y Acosta (2009) en su tesis titulada: “Orientaciones hacia el
aprendizaje y el desempefio; con el trabajo duro e inteligente de la fuerza de ventas
en las empresas del pais”. Tuvo como objetivo El objetivo principal es comprobar
la influencia positiva que genera en las empresas que adopten una orientacion
motivacional en sus vendedores, logrando de esta manera cambios en su
comportamiento con respecto a su desempefio en las ventas y asi aumentar el
rendimiento del departamento y la empresa en general. La muestra estuvo
conformada por 384 individuos, Hombres y Mujeres, vendedores de diversas
empresas y de diversos sectores empresariales. La técnica fue la encuesta y el
instrumento el cuestionario. Las autoras arribaron a las siguientes conclusiones:
Con respecto a la variable trabajo inteligente, se puede observar que si existe
correlacion entre esta variable y la variable orientacidon al aprendizaje. Dado esto

encontramos soporte estadistico para la hipotesis 1. La orientacion hacia el

23



aprendizaje esta positivamente relacionada con el trabajo duro e Inteligente. La
orientacion hacia el aprendizaje motiva al vendedor al trabajo duro mientras que
también lo motiva al trabajo inteligente, es decir a comprometerse con la
planificacion, lo que le da flexibilidad para alterar sus estilos de venta. Con
respecto a la variable trabajo esforzado, se puede observar que si existe
correlacion entre esta variable y la variable orientacion al desempefio. Dado esto
tenemos que la hipotesis 2 tiene soporte estadistico. Finalmente, Este estudio
también demostré que los vendedores orientados hacia el desempefio tienden a
fijarse en aumentar su esfuerzo para obtener mejores resultados, por lo que
consideran al trabajo duro como la herramienta para alcanzar resultados exitosos

y demostrar sus habilidades.

Sum (2015) en su tesis sobre motivacion y desempefio laboral, sefalo que la
motivacion es un tema de gran importancia para las organizaciones, si se aplica
de una buena forma puede ayudar a que los trabajadores tengan una mayor
productividad, es importante para el desempefio laboral de los individuos, y asi
obtener mayores y mejores resultados. No se debe olvidar que la motivacion es de
gran relevancia si se desea tener un buen desempefio de los colaboradores, ya
que es la misma la que lleva a que el individuo actué de cierta manera, en una
organizacion se pretende alcanzar los objetivos establecidos y el cumplimiento de
las metas y asi traera grandes beneficios. El desempefio de los colaboradores se
ve reflejado en las actividades que ellos realizan en su area de trabajo, todo esto

depende también de la forma y la manera que los colaboradores de una
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organizaciéon estén motivados. La motivacion también ayuda a describir la
conducta de los colaboradores en el trabajo, el ser humano necesita de diferentes
formas para que tengan un buen rendimiento y llegue alcanzar sus objetivos y
metas. Durante esta investigacion se comprobd que el nivel de motivacion que
tienen los colaboradores es alto, para su desempefio en la organizacion, se realizo
con 34 sujetos del personal administrativo de una empresa de alimentos de la zona
1 de Quetzaltenango. La investigacion es de tipo descriptivo y se utilizé una prueba
psicométrica para medir el nivel de motivacion y una escala de Likert para
establecer el grado del desempefio laboral que tienen los colaboradores, los
resultaos obtenidos durante la investigacion determina que la motivacion influye

en el desempefio laboral de los colaboradores.

Antecedentes Nacionales

Segun lona, lturbe y Osorio (2011) en su tesis titulada: “La teoria motivacional de
los dos factores: un caso de estudio”. Lima Peru. Tuvo como objetivo Determinar
la similitud entre los factores motivacionales y de higiene obtenidos por Herzberg
a través de la teoria de los dos factores comparados con su aplicacion en el medio
laboral operativo de Retail. La investigacion aplico el estudio cualitativo de
enfoque de Herzberg para comparar sus resultados. La muestra elegida para la
presente investigacion fue conformada por trabajadores en tiendas de una
empresa representativa del sector Retail de Lima Metropolitana. La empresa se
denomind como empresa X y las tiendas pertenecientes a ella se denominaron

como tiendas A, B, C, D, E ,F y G. Todas las tiendas presentan semejantes
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caracteristicas demograficas y laborales y estuvo conformada por 472
trabajadores. El presente estudio se realiz6 siguiendo un enfoque cualitativo. El
disefio de la investigacion es no experimental y a la vez, es transaccional
descriptivo. El instrumento utilizado para la identificacion de los factores de
motivacion e insatisfaccion laboral se baso, por lo tanto, en el mismo cuestionario
estructurado que Herzberg utilizé en su investigacion inicial. Los autores arribaron
a las siguientes conclusiones: se observa que el reconocimiento es un factor de
motivacion. No obstante, como se puede ver en la muestra analizada, hay un 21%
gue lo mencionan como elemento negativo (reconocimiento negativo: criticas). En
el estudio de Herzberg, se advierte la presencia de un niumero ligeramente mayor
de eventos agradables (26%) que se clasificaron como satisfactorios dentro de
este factor, comparadamente con aprox. 25% que se encontré en el presente
estudio. El estudio de Herzberg reporté el factor como motivador con un 23% de
personas que lo han mencionado asi, ocupando el cuarto puesto, mientras que en
el presente estudio, solo fue indicado por aprox. 5% de los trabajadores
encuestados, con lo que ocupd el sétimo puesto en el ranking de los eventos
motivadores. Finalmente, en el presente estudio, este factor fue categorizado
como un factor de motivacion y apuntdé a ser mas motivador (aprox. 20% de

personas que lo mencionan) que en el caso de Herzberg (6%).

Cabrera (2011) en su tesis titulada: “Motivacion Laboral y Desempefio de los
trabajadores de la J& W CIA. Del callao 2010”; dicho estudio muestra que en la

empresa J& W CIA se caracteriza por el poco interés en el desarrollo de capital
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humano y la falta de instrumentos motivacionales. Este aspecto se ve reflejado en
las limitaciones que tiene el area de recursos humanos, generalmente los
trabajadores estan centrado en el desarrollo de tareas rutinarias, los mismos que
se ejecutan con limitaciones tanto de personal como la falta de herramientas
tecnoldgicas para el cumplimiento de las tareas. Lo que se manifiesta en la
demora de la entrega de los tableros en los plazos acordados. Partiendo del
analisis de las teorias sobre motivacién, se concluye que la teoria de las
expectativas de Vroom, nos dice cuando el trabajador busca mejorar su salario y
la capacitacion, tiende a tener una fuerte motivacion para desempeiar mejor. El
53% de los trabajadores de la empresa J& W CIA, consideran que la motivacion
laboral influye para alcanzar un mejor desempefio. Con respecto a la remuneracion
el 38% de los trabajadores de la empresa J& W CIA, consideran que es factor
principal que influye en su motivaciéon para obtener un mejor desempefo. En
cuanto a la capacitacion el 40% de los trabajadores de la empresa J& W CIA,
consideran que incide en su motivacion para obtener un mejor desempefio. El
42.5 de los trabajadores de la empresa J& W CIA, consideran que la comunicacion
con sus comparferos y superiores nos da como resultado que solo es aceptable.
Con respecto a la calificacién que se le hizo por parte de su supervisor directo se

encontré que tenian un desempeiio bueno.

Riccio (2011) en su tesis titulada: “Evaluacién de los factores de desempefio y
productividad en la empresa de alimentos balanceados molinos del norte S.A.C

20117, dicho estudio muestra que las grandes empresas tienen en sus areas el
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personal capacitado, entrenado y con las competencias necesarias para saber
exactamente lo que requiere cada puesto de trabajo. La identificacion de las
necesidades de cada uno estos puestos es clave para saber las necesidades de
conocimientos, destrezas y habilidades del personal. Sin embargo muchas
empresas de tamafio mediano, que no cuentan en sus organigramas con un area
especifica dentro de recursos humanos para la evaluacién de dos grandes factores
como desempefio y productividad, que les permite desarrollar el potencial de cada
operario en su puesto de trabajo , ya sea porque los costos no lo permiten
desarrollar el potencial de cada operario en su puesto de trabajo, ya sea porque
los costos no lo permiten o quizas porque sus problemas y diferencias son de otra
dimensién y muy variada respecto a las grandes corporaciones , uno de estos
problemas, es sin lugar a dudas determinar exactamente las necesidades del
personal en el puesto de trabajo, la necesidad del desarrollo de cada operario
juega un rol muy importante en la productividad de los proceso, en muchos casos,
tal y como se observa en la Empresa Molinos del Norte SAC, encontremos estas
situaciones en la actualidad a la falta de evaluar estos factores importantes desde
el ingreso del trabajador. Existe relaciéon directa entre el desempefio y la
productividad en la Empresa Molinos del Norte SAC, debido a que los resultados
obtenidos demuestran que el desempefio esta determinado por la disposicion para
obtener mejoras personales, el cual a su vez influye en la productividad
empresarial. Finalmente, el profesionalismo del personal en la cantidad y la calidad
de produccion de la empresa, debido a que los resultados obtenidos demuestran

gue la mayoria de los trabajadores estan dispuestos a aprender aspectos nuevos
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sobre sus labores lo cual permite que cuenten con los conocimientos necesarios
para desempefar sus labores. El dominio de las funciones tiene relacion con el
conocimiento de los procesos ya que el grado de conocimiento de los procesos
estd determinado por la experiencia con la que cuentan los trabajadores. La
eficiencia del personal determina la calidad productiva en la empresa ya que, ello
se evidencia cuando en la empresa se promueve la mediciéon de la productividad

a través de indices laborales.

Segun Vasquez (2013) en su tesis titulada: “Factores de la motivacion que influyen
en el comportamiento organizacional del equipo de salud de centro quirdrgico —
H.R.D.L.M. CHICLAYO, 2011”. Peru. Tuvo como objetivo determinar los factores
de la motivacién gue influyen en el comportamiento organizacional del equipo de
salud de centro quirdrgico — H.R.D.L.M. CHICLAYO, 2011 En cuanto al disefio
metodoldgico de esta investigacion se considero el tipo de estudio cuantitativo. Se
utilizé el disefio correlacional. En esta investigacion se utilizd el estudio
correlacional. Estuvo constituida por 42trabajadores de salud que laboran en
Centro Quirargico del Hospital Regional Docente Las Mercedes de Chiclayo y de
acuerdo a grupo ocupacional: 14 enfermeras, 09médicos anestesiélogos, 10
meédicos generales cirujanos, 02 médicos gineco- obstetras, 03 meédicos
traumatoélogos y 04 médicos cirujanos especialistas. Se seleccion6 el muestreo por
conveniencia, utilizando el total de la poblacion de trabajadores de salud que
laboran en Centro Quirargico del HRDLM. Se utilizé un instrumento que contiene

02 factores, 13 dimensiones y 50 items. Corresponde a un cuestionario basado en
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el modelo de Litwin y Stringer. La autora arribé a la siguiente conclusion: entre los
factores motivacionales que influyen en el comportamiento organizacional del
personal de salud en estudio, es el salario (76.2%) y la falta de reconocimiento en
los dos ultimos afios por parte de la Direccion del hospital (81.2%); estos factores
conllevan a que en determinadas circunstancias el profesional de la salud no
cumpla un trabajo eficiente en el desempefio de sus actividades, por lo que se
debe tener en consideracion como factor motivacional la estabilidad laboral y los

reconocimientos, ya que estos hacen sentir mas seguros y valorados.

Segun Alvitez y Ramirez (2013) en su tesis titulada: “Relacion entre el programa
de compensacion e incentivos y la motivaciéon en los empleados de la Empresa del
grupo Almer, Trujillo — 2013”. Trujillo — Perd. Tuvo como objetivo Determinar la
relacion existente entre el Programa de Compensacion e Incentivos y la Motivacion
de los empleados de la Empresa del Grupo Almer.; para ello se procedi6 a utilizar
técnicas y herramientas que nos permita poder recolectar la informacién mas
certera, es por ello que se realizd entrevistas. La poblacion la comprendié los
empleados del Grupo Almer, que son un total de 10 empleados, por la naturaleza
de la investigacion el total de la muestra fueron los 10 empleados. Los autores
arribaron a la siguiente conclusion: Se ha determinado que existe relacion directa
entre el Programa de Incentivos y Compensacion de la Empresa con la Motivacion
de los Empleados; mientras mayor son los incentivos y compensaciones el nivel
de motivacion es mayor, los trabajadores valoran mas como incentivo y

compensacion la retribucion econdmica. Se describe al Programa de Incentivos y
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Compensaciones empleado por la empresa del Grupo Almer como muy basico,
por no decir inexistente, utiliza anicamente el sueldo como motivacion, el cual al
ser bajo no genera motivacion y mas aun si no es complementado con otro tipo de
incentivos y/o compensaciones econdémicas y/o no econdmicas. Finalmente, se
determind el nivel de satisfaccion de los empleados de la Empresa del Grupo
Almer; 28% de los empleados se siente muy satisfecho, mientras que 12% se
siente satisfecho, 38% no siente ni satisfaccion, ni insatisfaccion, 9% siente
insatisfaccion y 13% siente mucha insatisfaccion con la motivacion que la empresa

les genera.

Segun Gonzales, S. (2014) en su tesis titulada: “Gestidon del desempefio y
motivacion de los trabajadores de una empresa automotriz”’. Lima — Perd. Tuvo
como objetivo: Identificar la relacion entre la gestion del desemperio y la motivacion
de los trabajadores del area de mantenimiento y servicios de la empresa del sector
automotriz. EI Método que se empled un disefio de tipo descriptivo correlacional.
Para la recoleccion de datos se utilizo la observacién estructurada y las encuestas
con escalas estandarizadas. El disefio de la investigacion fue el disefio descriptivo
correlacional. Poblacion y procedimiento muestral Debido a que la empresa
investigada es de tamafo mediana, la unidad de analisis y la poblacion seran las
mismas. Es por ello, que los evaluados fueron los trabajadores de una empresa
del sector automotriz; la cual tiene 29 afos de experiencia en el mercado de su
rubro. Muestra: En cuanto a la muestra, se considero a la totalidad de la poblacién

debido a que la empresa solo cuenta con 40 trabajadores que pertenecen al area
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de mantenimiento automotriz. Es por este motivo que no se realizard muestreo, ya
gue la cantidad de trabajadores es muy reducida. Los instrumentos seleccionados
para la recoleccion de datos fueron la observacion no estructurada y la encuesta
con escala estandarizada. A continuacion se justificara la utilidad de cada uno de
ellos en la presente investigacion. El autor arrib6 a la siguiente conclusion: Existe
relacion entre la motivacion y la gestion del desempefio de los trabajadores del
area de mantenimiento automotriz de la empresa, ya que se demostré que en los
sectores de planchado y pintura como en el de servicio automotriz la mala gestion
del desempefio ha repercutido negativamente sobre la motivacion de los

trabajadores.

2.2 BASES TEORICAS
Para el desarrollo del presente trabajo de investigacion las bases tedricas tiene un
valor preponderante, puesto que es el sustento cientifico que nos permitira conocer
a profundidad las variables en estudio, de la misma manera conocer como se
desarrolla la motivacion y el desempefio laboral, los mismos que nos permitieron
determinar cdmo se relacionan estas dos variables que se encuentran en

investigacion.

2.2.1. Motivacion

La teoria de la motivacion busca explicar el comportamiento de las personas. La
administracion cientifica se basaba en la concepcion de homo economicus, segun
la cual el comportamiento del hombre es motivado exclusivamente por la busqueda
de dinero y por las recompensas salariales y materiales de trabajo; por tanto, el
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enfoque clasico de la administracion se fundamentaba en esa teoria de la
motivacion. Teniendo en cuenta a Elton Mayo quien propuso una nueva teoria de la
motivacion, opuesta a la del homo economicus: el ser humano es motivado no sélo
por estimulos econdmicos y salariales, sino también por recompensas sociales y

simbdlicas. Ibarra (2001, p. 78)".

Sin embargo para alcanzar los objetivos planteados en una organizacion
determinada, el lider necesita ser capaz de motivarse a si mismo y a los demas. Por
lo tanto la motivacién “es todo aquello que influye en el comportamiento cuando se
busca obtener cierto resultado” Lussier y Achua (2005, p. 74), es decir la motivacion
es la tendencia emocional que guian o facilitan la obtencién de las metas teniendo
en cuenta aptitudes emocionales como afan de triunfo, compromiso, iniciativa y

optimismo.

Teorias de la motivacion

Segun Silva, Santos, Rodriguez y Hernando (2001),”la motivacién es un factor mental

que nos induce a la accion en todas y cada una de las situaciones” (p. 93).

Tabla 1: Diferencia entre teorias de contenido y proceso

Teorias de contenido: se enfocan Teorias de proceso: se enfoca en

en explicar y anticipar el entender la forma en que la gente
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comportamiento con base en las elige comportarse para satisfacer sus

necesidades de la gente. necesidades.

Teoria de Taylor: Taylorismo. Teoria de Vroom: Expectativas.
Teoria de Mayo: Relaciones Teoria de Adams: Equidad.
humanas. Teoria de Goleman: Inteligencia
Teoria de Maslow: Jerarquia de las emocional.

necesidades

Teoria de Herzberg: Teoria de los
factores.

Teoria de Mc Clelland: Motivacion

del logro.

Fuente: Teorias de la motivacion. Silva, et al (2001, p. 94). Adaptado por el

investigador.

Analizando la tabla anterior en una organizacion se debe identificar y entender las
necesidades de las personas, por qué las personas eligen diferentes maneras para
tratar de satisfacerlas. EI comportamiento humano es motivado por las necesidades,
imprimiéndole direccion y contenido. Durante su vida, el hombre pasa por tres
niveles o estado de motivacion a medida que crece y madura, va sobre pasando los
estados mas bajos y desarrollando necesidades de niveles mas elevados.
Motivacion de los empleados

Segun Silva, Santos, Rodriguez y Hernando (2001, p. 62), “la motivacion es el

conjunto de actitudes que predisponen a una persona a actuar en cierto sentido
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para alcanzar una meta”. Es decir la motivacién es un estado interior que promueve,
canaliza y sostiene la conducta en aras de una meta, teniendo en cuenta las
actitudes que dirigen el comportamiento de una persona hacia el trabajo y lo apartan
de la recreacién y otras esferas de la vida, asimismo Garcia, Magaz, (2003) define:
“La motivacion es un estado de animo que predispone al individuo a esforzarse para

alcanzar alguna meta que desea” (p. 204).

Influencia de la motivacion

La motivacion en este ambito s6lo puede operar a partir de unos principios de
respeto a la dignidad del trabajador y de, por supuesto, unas condiciones laborales
y econémicas adecuadas. Con respecto a la influencia de la motivaciéon Chiavenato
(2009, p. 218), se basa en la administracion cientifica basada en la concepcion de
homo economicus, segun la cual el comportamiento del hombre es motivado
exclusivamente por la busqueda de dinero y por las recompensas salariales y
materiales de trabajo; por tanto, el enfoque clasico de la administraciéon se
fundamentaba en esa teoria de la motivacion. Ademas, “el ser humano es motivado
no solo por estimulos econdémicos y salariales, sino también por recompensas

sociales y simbdlicas”. Ibarra (2001, p. 78)".

El término motivacion se deriva del verbo latino moveré, que significa “moverse”,

‘ponerse en movimiento” o “estar listo para la accion”.
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El término motivacion deriva de la palabra latina movere, que significa mover
(Chiavenato, 2009, p. 56). La motivacion es una caracteristica de la psicologia
humana que contribuye al grado de compromiso de la persona. Es un proceso que
ocasiona, activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los individuos
hacia la realizacién de objetivos esperados. Lépez (2005), citado por Ramlall (2004,
p. 59). Muy importante de resaltar es el hecho de que a pesar de que los patrones
de comportamiento cambian de acuerdo con las necesidades del individuo, valores
sociales y capacidad individual, el proceso es el mismo para todas las personas: el
comportamiento es causado interna o externa, producto de la herencia y/o del medio
ambiente), es motivado (ya sea por impulsos, deseos, necesidades o tendencias) y
esta orientado (dirigido hacia algun objetivo). La motivacion, segun Robbins (1993)
citado por Ramlall, 2004, p. 60), representa la voluntad de ejercer altos niveles de
esfuerzo hacia las metas organizacionales, condicionada por la capacidad del

esfuerzo para satisfacer alguna necesidad individual. EI mismo autor plantea que:

Una necesidad en este contexto es un estado interno que hace que ciertos
resultados parezcan atractivos. Una necesidad no satisfecha o una carencia crean
una tensién e incomodidad en la persona que estimula ciertos comportamientos
dentro del individuo. Estos comportamientos, a continuacion, generan un
comportamiento de busqueda para encontrar ciertos objetivos que, de alcanzarse,
van a satisfacer las necesidades y llevaran a la reduccion de la tension. La inferencia
es que los empleados motivados estan en un estado de tension y, para aliviar esta

tension, ejercitan esfuerzo. Cuanto mayor es la tension, mayor es el nivel de
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esfuerzo. Los tedricos de motivacion difieren en donde la energia se deriva y en las
necesidades particulares que una persona esta tratando de cumplir, pero la mayoria
esta de acuerdo con que la motivacién requiere de un deseo de actuar, la capacidad

de actuar y la presencia de un obijetivo.

Por consiguiente se puede decir, en principio que, a un nivel muy basico, son las
necesidades insatisfechas las que guian las acciones que describen la motivacion
como un conjunto de fuerzas que ocasiona que las personas participen en un

comportamiento mas que en otro comportamiento alterno.

Segun Gonzélez y Olivares (2004, p. 110). Sostiene que:

En el contexto laboral, la motivacién comprende tanto los procesos individuales que
llevan a un trabajador a actuar y que se vinculan con su desempefio y satisfaccion
en la empresa, como los procesos organizacionales que influyen para que tanto los

motivos del trabajador como los de la empresa vayan en la misma direccion.

Segun Espada (2002) “la motivacion es un motor que llevamos en nuestro mundo
emocional y que nos impulsa para conseguir nuestros anhelos, en ciertos momentos
lo conseguimos por nuestros medios y en otros necesitamos la ayuda de los
demas”. El mismo autor plantea una idea interesante, segun la cual estudiar la
motivacion no significa solamente descubrir las necesidades de las personas sino

también la escala de valores y las pasiones de las mismas. Sin duda, existe una
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relacion entre la jerarquia de la escala de valores y las necesidades personales: la
escala de valores (como elemento racional) y las pasiones (lo emocional, como

faceta de la personalidad) configuran las necesidades.

Es decir cuando una persona, por ejemplo, considera la amistad como valor
primordial en su escala es muy improbable que su necesidad fuera prioritariamente
el dinero. Es asi que un jefe de cualquier area debera conocer muy bien a sus
empleados, tomando en cuenta tanto su aptitud, como su actitud y perfil emocional.
Cuando se conocen estos tres componentes, el director tendra mas oportunidades

de éxito en motivar a su personal.

Segun Espada (2002, p. 7):
Cuando alguien favorece el disfrute y el placer de nuestra gran pasion, sera
garantia de motivacion importante; siamamos la musica, que nos premien con
un gran concierto; si nos gustan los viajes, que nos incentiven a través de un
agradable viaje; y si nuestra pasion es la familia, que nos aseguren su
seguridad y su bienestar.
Segun Chiavenato (2009) “La motivacion representa los procesos que inciden en la
intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la
consecucién de un objetivo”. Tal como el mismo autor menciona, hay tres
componentes importantes presentes en la definicion anterior: la intensidad (lo

enérgico de una persona), la direccion (el esfuerzo canalizado hacia el beneficio de
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la organizacion) y la persistencia (la medida del tiempo durante el que alguien

mantiene el esfuerzo).

Segun Ramirez (2008, p. 70) “la motivacion puede ser entendida desde tres puntos
de vista: la perspectiva fisioldgica, la perspectiva conductual y la perspectiva
cognitiva”. Asimismo, Reeve (1994), citado por Ramirez (2008, p. 59). “La
perspectiva fisiolégica pone énfasis en las bases biologicas de la motivacion,
proponiéndose explorar como los sistemas nervioso y endocrino inciden en los
motivos y las emociones”. Asimismo, de acuerdo con el modelo conductual, la
motivacion representa la causa principal de la conducta y, por otra parte, el modelo
cognitivo enfatiza los pensamientos y procesos mentales que median el accionar de

las personas.

Se han dado muchas explicaciones respecto de la motivacion laboral y la literatura
ofrece numerosas teorias de la motivacion, aunque no siempre precisas. Segun
Adler y Gundersen (2008, p. 82). Existen tres perspectivas histéricas de la
motivacion: (a) el enfoque tradicional, el cual asume que los empleados estan
motivados principalmente por el dinero; (b) el enfoque de relaciones humanas, el
cual sugiere que las actitudes favorables de los empleados resultan en una
motivacion para trabajar en forma ardua; y (c) el enfoque de recursos humanos, el
cual asume que las personas quieren contribuir y tienen la capacidad de hacer

contribuciones genuinas.
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Segun Ramirez (2008, p. 63), se tiene la siguiente clasificacion:

1. La clasificacion clasica de Campbell, Dunnette y otros (1970, citado por
Ramirez, 2008). Esta clasificacion toma en cuenta dos subcategorias: las teorias de
contenido (que detallan los aspectos y factores especificos que motivan a las
personas a trabajar, y reconocen que todas las personas tienen necesidades
innatas, aprendidas o adquiridas) y teorias en proceso (que se centran en la

descripcion de la forma de potenciar, dirigir y terminar la conducta en el trabajo).

2. La clasificacion de Locke (1986, citado por Ramirez, 2008) que distingue entre
teorias basadas en las necesidades, en los valores, teorias de las metas y la

autoconfianza.

3. La clasificacibn mas moderna de Kanfer (1992, citado por Ramirez, 2008) que
propone un modelo heuristico de constructor y teorias motivacionales, y agrupa las
distintas teorias en funcion de los constructor que cada una considera centrales

para la motivacion.

Segun Ramlall (2004, p. 36) identifico y explicéd las teorias de la motivacion mas
relevantes y como puede afectar la motivacion el compromiso de los empleados en
una organizacion. Cinco métodos para explicar el comportamiento, las

necesidades, el reforzamiento, la evaluacion cognitiva, las caracteristicas trabajo y
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los sentimientos/emociones, representan la base de la evolucién de las modernas

teorias de la motivacion humana.

Moore (2001, p. 48) la motivacion implica “impulsos o fuerzas que nos da energia
y nos dirigen a actuar de la manera en que lo hacemos”. Segun Woolfolk (1996, p.
79) “la motivacion es un estado interno que activa, dirige y mantiene la conducta”.
Asimismo, Brophy (1998, p. 90), el término motivacion “es un constructo que se
emplea hoy en dia para explicar la iniciacion, direccion, intensidad y persistencia del
comportamiento, especialmente de aquel orientado hacia metas especificas”. Por
su parte, Santos (1995, p. 96), define la motivacién como “el grado en que los
alumnos se esfuerzan para conseguir metas académicas que perciben como utiles
y significativas”. Al respecto Campanario (2002, p. 124), desde el punto de vista del
docente, significa “motivar al estudiante a hacer algo, por medio de la promocion y
sensibilizacidon”; “motivar supone predisponer al estudiante a participar activamente

en los trabajos en el aula. El propésito de la motivacion consiste en despertar el

interés y dirigir los esfuerzos para alcanzar metas definidas”.

Por consiguiente la motivacion se refiere al proceso mediante el cual los esfuerzos
de una persona se ven energizados, dirigidos y sostenidos hacia el logro de una
meta; esta definicion tiene tres elementos clave: energia, direccion y perseverancia
El elemento energia es una medida de intensidad o impulso. Una persona motivada
pone mayor empefio y trabaja duro. Sin embargo, también debe considerarse la

calidad del esfuerzo. Es decir, los niveles altos de empefio no necesariamente llevan
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a un desempefio laboral favorable a menos que sea canalizado en una direccion
gue beneficie a la organizacion. El esfuerzo dirigido de manera consistente hacia
las metas de la organizacion es la clase de empefio que queremos de nuestros
empleados. La motivacion incluye una dimension de perseverancia; si los
empresarios desean empleados que perseveren en dar su mayor esfuerzo para
alcanzar esas metas. Promover altos niveles de motivacion en el desempefio laboral
es un asunto organizacional importante, y los gerentes siguen buscando las

respuestas.

Segun Chiavenato (2009, p. 219), en los estudios sobre comportamiento social, Kurt
Lewin se refirio al importante papel que cumple la motivacion. Para explicar la
motivacion del comportamiento, postulé la teoria de campo, basada en dos

supuestos fundamentos:

La motivacion laboral

Segun Silva, Santos, Rodriguez y Hernando (2001). La motivacién laboral podria
definirse como: “La situacion emocionalmente positiva, que se produce en un sujeto,
cuando existe un estimulo o incentivo que le satisface una necesidad, lo que permite
obtener de él, una conducta apetecida” (p. 91). En consecuencia toda conducta del
ser humano obviamente tiene relacion con los estimulos que recibe del exterior en
la cual produce en €l conductas positivas logrando asi satisfacer toda necesidad y
sentir una gran motivacion en su centro laboral. Se impone el manejo de la

motivacion por parte de los gestores de la direccion, lo que no significa en modo
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alguno que se obvien otras variables relacionadas con la produccion ni con el

funcionamiento de la empresa en general.

La direccion de personal impone fuertes desafios en las proximas décadas: el
incremento de la productividad de los empleados, la reduccion de los costos y
operaciones inutiles, la mejoria del nivel de conocimiento y de las técnicas del
personal, el incremento de la moral del trabajador y el aumento de la motivacion.
Estos nuevos retos no pueden permanecer al margen de un trabajador con valores
diferentes al que se enfrenta la humanidad, un trabajador que es mas fiel a su
profesién que a su jefe, que tiene mas interés en alcanzar objetivos que en seguir
normas y procedimientos, que desea un trabajo significativo, que muestra un
acrecentado deseo de autonomia y participacion en la toma de decisiones y que
posee un marcado interés en la informaciéon y en la autoridad menos rigida de la

estructura de la empresa.

Bases tedricas de la Motivacion

Teoria de campo de Lewin

Todo comportamiento humano se deriva de la totalidad de hechos coexistentes en
la cual no depende del pasado ni del futuro, sino del campo dinamico actual, que es
el espacio de vida de la persona y su ambiente psicoldgico, en la cual tiene una gran
importancia las necesidades humanas. En este caso se toma en cuenta los tres
niveles o estados de motivacion lo que corresponden a las necesidades fisioldgicas,

psicoldgicas y de autorrealizacion.
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a.- Necesidades fisiologicas

Segun Chiavenato (2009), corresponden a las necesidades primarias, vitales o
vegetativas; estan relacionadas con la supervivencia de la persona, y son innatas e
instintivas. Asi mismo, Chiavenato describe las principales necesidades fisiologicas
son alimentacion, suefio, actividad fisica, satisfaccion sexual, abrigo y proteccién

contra los elementos, y seguridad fisica contra los peligros. (p.100)

b.- Necesidades psicolbgicas

Segun Chiavenato (2009), corresponden a las necesidades secundarias
(exclusivas del hombre) adquiridas y desarrolladas en el transcurso de la vida diaria.
Asi mismo Chiavenato describe “necesidades psicoldgicas, necesidad de seguridad
intima, necesidad de participacién, necesidad de formar parte de un grupo, de tener
contacto humano, de participar en alguna iniciativa con otras personas, necesidad
de autoconfianza, necesidad de afecto, necesidad de dar y recibir afecto, amor y

carifio. (p. 101)

c.- Necesidades de autorrealizacion

Segun Chiavenato (2009), corresponden a las necesidades mas elevadas,
producto de la educacion y la cultura. Asi mismo, Chiavenato describe “la necesidad
de autorrealizacion es la sintesis de las demas necesidades, es el impulso de cada

individuo a realizar su propio potencial y estar en continuo desarrollo”. (p.102)
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La jerarquia de las necesidades de Maslow (1954). En 1943, el psicélogo
Abraham Maslow publicé la Teoria de la jerarquia de necesidades de la motivacion.
Cada persona tiene una jerarquia de cinco necesidades: (a) basicas/fisiologicas
(necesidad de orden inferior): esta categoria incluye el hambre, la sed, el sexo y el
suefio, entre otras; (b) de seguridad (necesidad de orden inferior): como estabilidad
personal, proteccion contra los peligros, entre otras; (c) sociales/afiliacion
(necesidad de orden superior): lo cual se refiere a la pertenencia, el amor, la
aceptacion social, la amistad, entre otras; (d) autoestima (necesidad de orden
superior): esta categoria incluye el respeto a si mismo y el reconocimiento; (e)
autorrealizacion (necesidad de orden superior): lo cual se refiere al

perfeccionamiento, la satisfaccion personal y el desarrollo.

Esta teoria se acopla a la investigacién ya que es importante que los empleados
satisfagan previamente ciertas necesidades, como las fisioldgicas, las de proteccién
y seguridad, las sociales y las de mantenimiento de estatus para lograr alcanzar la

autorrealizacion y poder desempefiarse en el area laboral adecuadamente.

Teoriade las necesidades de McClelland (1961). El psicélogo McClelland estudio

la relacion entre las necesidades y el comportamiento/aprendizaje desde fines del

decenio de 1940.
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La motivacién laboral, esta en funcion de tres necesidades aprendidas y adquiridas
a lo largo de la vida como resultado de las experiencias de cada persona: (a) de
logro: aféan de alcanzar el éxito, evitar el fracaso y realizarse segun un modelo; (b)
de poder: necesidad de influir sobre los demas y ejercer control sobre ellos; (c) de

afiliacion: necesidad de tener relaciones interpersonales afectivas.

La teoria de McClelland se adapta a la investigacién porque los individuos muchas
veces no necesitan factores que los inclinen a estar motivados en sus
acciones, simplemente sienten una motivacion por lograr algo y su motivacion se

centra Unicamente en alcanzarlo.

Teoria de la equidad de Adams (1965). Esta teoria sostiene:

La teoria de la equidad, que se basa en la teoria de la disonancia cognoscitiva de
Festinger, es un modelo de motivacién que explica la forma en que las personas
luchan por la equidad y justicia en los intercambios sociales y las relaciones de estira
y afloje. El modelo de equidad concentra la atencidon en los sentimientos de una
persona respecto de cuan equitativamente se le trata en comparacion con los
demas. Para realizar esta reflexion, la persona compara sus insumos (experiencia,
edad, estudios/capacitacion, habilidades, creatividad, rasgos de personalidad,
dedicacion de esfuerzo, aspecto fisico personal) con los de otras personas
relevantes. Si existe equidad en cuanto al lado de resultados, la organizacion
proporciona sueldos/bonos, prestaciones, asignaciones interesantes, seguridad en

el trabajo, promociones, simbolos de estatus, reconocimiento y participacion en
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decisiones importantes la persona no esta motivada para actuar. Si existe
desigualdad, la persona quizas presente un cierto comportamiento para reducirla.

Esta teoria se relaciona con la investigacion ya que como se explica anteriormente
la satisfaccion laboral de los empleados puede ser afectada por multiples
factores independientes entre si y cada uno de estos factores puede tener mas

importancia que los demas segun los intereses del individuo.

Teoria de la expectativa de Vroom (1964). Sostiene que:

La Teoria de la expectativa establece que la fuerza de una tendencia para actuar
de cierta manera depende de la intensidad con que se espera que el acto vaya
acompafado de cierto resultado y de lo atractivo que resulte este para el individuo.
El modelo de Vroom se basa en tres conceptos clave:(a) expectativa: representa la
creencia de la persona de que cierto esfuerzo ira seguido de un grado particular de
rendimiento; (b) instrumentalidad: grado en que el individuo cree que un resultado
deseado depende de lograr un grado especifico de rendimiento; (c) valencia: se
refiere al valor negativo o positivo que las personas asignan a los resultados, lo que
es un reflejo de las preferencias personales. En otras palabras, representa el grado
en que los resultados/recompensas satisfacen a las necesidades personales de un

individuo.

Teoria de la expectativa de Porter y Lawler (1968). Lo autores utilizaron la Teoria
de la expectativa de Vroom para “desarrollar un punto de vista novedoso de la

relacion entre la satisfaccion del empleado y el desempeno”.
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Segun Porter y Lawler (1968)

Los autores iniciaron con la premisa de que la motivacion (esfuerzo o fuerza) no
equivale a satisfaccion o desempefio, y se relacionan de manera distinta de lo que
se creia tradicionalmente. La motivacion, la satisfaccion y el desempefio son
variables independientes. Porter y Lawler sefialaron que el esfuerzo (motivaciéon) no
conduce directamente al desempefio. Se tienen que considerar, también, las
habilidades, los rasgos y las percepciones de roles. Este modelo pronostica que la
satisfaccion se determina por la equidad percibida de las recompensas intrinsecas

y extrinsecas en el desempefio.

En otras palabras, el modelo de Lawler y Porter propone que el desempefio
conduce a la satisfaccion. Asimismo, se concluyé que el desempefio y la
satisfaccion se relacionaban con mayor fuerza cuando las recompensas estaban

condicionadas al desempefio que cuando no lo estaban.

Segun Chiavenato (2009, p. 57).En patrticular, el estudio emprendido encontro clara
evidencia de que el dinero puede motivar el desempefio y otros tipos de

comportamiento, tales como el compafierismo y la dedicacion a la organizacion.

La teoria de la motivacion - higiene de Herzberg (1959)
Para explicar detenidamente la Motivacion, se utilizara como propuesto a Frederick
Herzberg y la Teoria de la Motivacion — Higiene. (1959). Existe una relacion entre

los factores intrinsecos y la satisfaccion laboral, y entre los factores extrinsecos y la
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insatisfaccion. Algunos factores intrinsecos o motivadores son: la realizacion, el
reconocimiento, el trabajo mismo, la responsabilidad, el progreso y el desarrollo.
Estos aspectos estan relacionados con la satisfaccion. Los factores extrinsecos o
higiénicos, como el salario, la administracién, la supervision, las relaciones
interpersonales, las politicas y la estructura administrativa de la compafiia y las
condiciones laborales si estan presentes no originan motivacion, pero evitan la

insatisfaccion. Amoroés (2007, p. 84).

Herzberg, investigo la pregunta ¢ Qué quieren las personas de su trabajo?, de las
respuestas obtenidas acumulé informacién sobre diversos factores que afectaban
los sentimientos de los trabajadores sobre sus empleos. Surgieron dos tipos de

factores:

® Factores motivadores: Que incluye el trabajo en si mismo, el
reconocimiento, la responsabilidad y los ascensos. Todos ellos se relacionan con
los sentimientos positivos de los empleados acerca de su trabajo, los que a su vez
se relacionan con las experiencias de logros, reconocimiento |y

responsabilidad del individuo.

Llevando esto al ambito laboral, serian trabajo estimulante, sentimiento de

autorealizacion, reconocimiento de una labor bien realizada, cumplimiento de

metas, y objetivos.
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®* Factores de higiene: Incluye las politicas de administracion de la
organizacion, la supervision técnica, el sueldo o salario, las prestaciones, las
condiciones de trabajo y las relaciones interpersonales. Todos estos se relacionan
con los sentimientos negativos de las personas hacia su trabajo y con el ambiente

en el cual éste se realiza.

Llevando esto al ambito laboral, serian factores econémicos (sueldos, salarios,
prestaciones sociales), condiciones laborales (entorno fisico seguro), seguridad
(privilegios de antigliedad), factores sociales (clima organizacional, relaciones

personales).

En conclusion los motivadores son factores intrinsecos, vinculados directamente
con la satisfaccion en el trabajo y que pertenecen en gran parte al mundo interno de

la persona.

Los factores de higiene son extrinsecos, es decir externos al trabajo, actian como
recompensas a causa del alto desempefio si la organizacion lo reconoce.
Cuando son adecuados en el trabajo, calman a los empleados haciendo asi que no
estén insatisfechos y se desenvuelvan en un adecuado ambiente de trabajo

Para analizar el problema de la presente investigacion, se utilizara la Teoria de
Frederick Herzberg, (Teoria Motivacion — Higiene), debido a que los empleados de
la Empresa comercializadora de vidrios del distrito de Independencia” presentan

caracteristicas de ambos factores de dicho modelo, por lo cual se espera que al
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aplicar el instrumento el modelo refleje el clima organizacional que posee la

empresa

Dimension 1: Satisfaccion en el trabajo

Es una actitud hacia el trabajo; la satisfaccibn es un objetivo propio de la
organizacion, no solo esta relacionada de manera negativa con el ausentismo y la
rotacion sino que también las organizaciones deben brindar a sus empleados

labores desafiantes e intrinsecamente recompensables.

En una investigacion realizada por un conjunto de consultores externos en el
area de satisfaccion laboral y liderizada por Diaz (2006), se obtuvo como resultado,
diversos fallos que llevan a la desmotivacion en el trabajo, algunos de ellos son

citados a continuacion:
Jefes que no son accesibles con facilidad.
Jefes que no escuchan o atienden suficientemente a sus empleados.

Las iniciativas y sugerencias personales, muchas veces, no son

acogidas o atendidas.

No se valoran positivamente los esfuerzos que el empleado hace, mas alla
de lo que podria considerarse normal (esfuerzos de tiempos extras

0 de sobrecarga de trabajo).

Poca comunicacion vertical y horizontal en la empresa.
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Exceso de presion, por actitudes personales de jefes o mandos

intermedios.
Desconfianza hacia la actitud y el trabajo de los empleados.

Falta de informacion sobre la empresa, sus objetivos o su marcha por

parte de la Direccion a los empleados.

Actuaciones por urgencias o impulsos, con poca planificacién.

Falta de definicion de las tareas a realizar por los empleados.

Escasa formacion inicial, sobre los puestos de trabajo y tareas a los
nuevos empleados.

Puestos de trabajo mal disefiados, incomodos o poco dotados de

elementos necesarios.

En este sentido, Diaz, (2006) afirma:

Todos los temas sefialados antes, como subrayados negativamente por los
empleados de diversas empresas, son claramente desmotivadores. Es evidente
que, cuando un trabajador manifiesta su insatisfaccion hacia determinados
aspectos como los sefialados, su grado de motivacion decae pudiendo llegar a
extremos limite. En esos casos, 0 bienreacciona tomando la determinacion
de cambiar de empresa o, por el contrario, se convierte en un trabajador
pasivo, que hace lo minimo y no siente en absoluto la empresa como una

organizacion colectiva. (p.13)
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En definitiva que, todas esas situaciones descritas que se dan en la practica,
llevan al personal a mostrar su insatisfaccion en los cuestionarios y encuestas de
medida del grado de satisfaccion en el trabajo o de clima y ambiente laboral. Y,
también, llevan al abandono de la empresa en busqueda de otra mejor 0 que
les satisfaga mas, aunque consideren a la suya como buena dentro de su sector.

Segun Amoros (2007, p. 67), existen factores determinantes de la satisfacciéon en el

trabajo y entre ellas se pueden encontrar:

Trabajo mentalmente desafiante, es decir aquel trabajo que le exija al
empleado la realizacion de un esfuerzo mental por realizarlo, sera preferido por

este, ya que podra poner en practica todas sus habilidades.

* Recompensas justas, cuando un empleado percibe que recibe, que en la
organizaciéon en la que trabaja existen politicas de ascensos justas, y que
ademas su sueldo es el justo por la labor que desempefia.

* Condiciones favorables de trabajo, cuando los empleados trabajan en
condiciones seguras y comodas de trabajo, se sentiran mas satisfechos.

* Colegas que brinden apoyo, tener colegas amigables que brinden apoyo, va a

tener como consecuencia una mayor satisfaccion del empleado.

« Compatibilidad entre personalidad y puesto.
Al estar presente estos factores, se puede decir que el empleado esta satisfecho

con sus responsabilidades, y por ende hara que se sienta identificado con la
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empresa en la cual labora. Y son éstos factores los que se esperan que
logren tener los empleados de la Empresa comercializadora de vidrios del distrito
de Independencia para que alcancen un grado de motivacion y satisfaccion laboral
y un buen clima organizacional. No obstante, estas expectativas no son altas, pues
como ya se menciono la entrevista preliminar arrojé un alto nivel de rotacion de los

empleados, lo que indica una baja satisfaccion laboral.

Dimension 2: Remuneracion Laboral

En las distintas actividades que se llevan a cabo en una organizacion, se
obtiene siempre una remuneracion econdémica. EI empleado utiliza su talento y
habilidades propias, ya sean fisicas o0 mentales para llevarla a cabo y esto

genera un retorno econdmico que se denomina salario.

Segun el Boletin emitido por la Universidad de la Escuela de Administracion,
Finanzas e Instituto Tecnolégico de Medellin (EAFIT, 2003), el salario es el precio
pagado por la realizacion de un trabajo y puede variar dependiendo del lugar,

la regidn, el pais, la ocupacion, etc.

La Ley Organica del Trabajo (LOT) en el Titulo Ill, Capitulo I, Articulo 133 define
salario de la siguiente manera:

Se entiende por salario la remuneracion, provecho o ventaja, cualquiera fuere su
denominacion o meétodo de calculo, siempre que pueda evaluarse en efectivo,

que corresponda al trabajador por la prestacion de su servicio y, entre otros,
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comprende las comisiones, primas, gratificaciones, participacion en los beneficios
o utilidades, sobresueldos, bono vacacional, asi como recargos por dias feriados,

horas extras o trabajo nocturno, alimentacion y vivienda.

Esto quiere decir, que la remuneracion laboral es el pago que recibe de forma
periodica un trabajador de mano de su empleador por las habilidades que este tenga
durante un tiempo determinado para que se produzca una determinada tarea

organizacional.

Segun Lopez (2001) afiade que las recompensas en dinero parecen ser un factor
gue realmente genera incrementos de productividad. Un estudio de The Economist
Intelligence Unit (EIU),"Motivating and Rewarding Managers", acerca de las formas
en que las empresas motivan y compensan a sus directivos muestra resultados en

esta direccion.

Las organizaciones lideres que buscan crecer a través de la innovacion y de
practicas gerenciales de punta ponen mucha atencién a la motivacién de su talento
humano y de la forma en que se le puede compensar por el trabajo desarrollado,

convirtiéndose esta area en un factor clave para generar altos desempenios.

Todos los empleados realizan su trabajo por la percepcion de un salario, salario que
aparte de su papel en la satisfaccion de necesidades, tiene también un alto

contenido de logro social en cuanto es un simbolo de estatus. Un salario
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con incentivos plantea que al salario establecido se le pueden afiadir una
serie de complementos monetarios 0 no, gue varian en razén de
determinados logros obtenidos por el trabajador basandose en un mayor

rendimiento.

Lawler (1986), citado por Quirds y Cabestrero (2008), plantea que:
El salario satisface en funcién de cuanto se ha recibido y de la cantidad que el
individuo considera que deberia recibir.
Los sentimientos de satisfaccién estan influenciados por comparaciones con los
recibidos por los demaés.
Se tiende a sobreestimar la remuneracion de los que realizan trabajos similares, por
una valoracién superior del rendimiento propio, merecedor por tanto de mayores
retribuciones.
El papel principal de la remuneracion es mantener vinculado al individuo con la
empresa, da seguridad en el puesto, con lo que reduce las posibilidades de
abandono de la organizacion.

Lawler (1986), citado por Quirds y Cabestrero (2008) sostienen que:
La remuneracion es un reforzador secundario, debido a que se asocia con
reforzadores basicos (satisfactores de necesidades), actuando en el sentido de
factor higiénico segun Herzberg, si no se posee ocasiona insatisfaccion, pero su

posesion aumenta poco la satisfaccion.
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Aunque el dinero no se pueda considerar un factor motivador, los incentivos
financieros han sido utilizados con éxito por las empresas con el objetivo de que los
trabajadores se identifiquen con las metas de la organizacion para lograr mejoras

de la productividad.

En fin, la recompensa salarial, ya sea en forma de bonos, primas, acciones,
automoviles, estudios, etc., por alcanzar objetivos puntuales o generales, debe ir
acompafada de otros estimulos tales como mayor participacion en la toma
de decisiones, mayor autonomia, informacion mas abierta, entre otras, de modo que
le permitan al individuo alcanzar altos niveles de satisfaccion y se sientan parte

integral de la compaiiia y sus resultados.

Dimension 3: Comportamiento Organizacional
Las relaciones entre grupos producen consecuencias significativas en el
comportamiento individual y en el comportamiento grupal, y asi de este modo

también influye en el comportamiento organizacional.

Segun Robbins (1998, p. 106) define el comportamiento organizacional como:

Un campo de estudio que investiga el impacto de los individuos, grupos y
estructuras sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con el proposito
de aplicar los conocimientos adquiridos en la mejora de la eficacia de una

organizacion.
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Segun lo anteriormente dicho, se afirma que en el estudio del comportamiento
organizacional debemos hablar de un pensamiento sistémico en donde todos sus

elementos y aspectos se integran para formar un todo.

Segun Marka (2010, p. 49) en su articulo en linea “Cémo tratar con personas
dificiles”, existen tres tipos de conducta principales: agresivo, pasivo y asertivo. A

continuacion se presenta cada una de ellas:

e Conducta Agresiva: La persona trata de satisfacer sus necesidades, le gusta
el sentimiento de poder pero en el fondo sabe que se esta aprovechando de los
demas, repite constantemente que tiene razon pero oculta un sentimiento de
inseguridad y de duda, suele estar sola puesto que su conducta aleja ademas,
tiene la capacidad de desmoralizar y humillar a los demas, se la puede

reconocer por su tipico lenguaje verbal y corporal.

® Conducta Pasiva: Los deméas se aprovechan de ella facilmente (ademas,
fomenta esta actitud), suele tener sentimientos de inseguridad y de
inferioridad que se refuerzan siempre que entra en contacto con una persona
agresiva, estd enfadada consigo misma porque sabe que los demas se
aprovechan de ella, es timida y reservada cuando esta con otras personas, se
agota y no tiene mucha energia ni entusiasmo, su actitud acaba irritando a los

demas, absorbe la energia de los demas.
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* Conducta Asertiva: Se preocupa por sus derechos y por los de los demas, por
lo general, acaba consiguiendo sus metas, respeta a los demas, esta dispuesta a
negociar y a comprometerse cuando lo considera oportuno, cumple siempre sus
objetivos, estd preparada para asumir riesgos Yy, si no funciona, acepta que los
errores formen parte del proceso de aprendizaje, reconoce sus fracasos y sus
éxitos, es entusiasta y motiva a los otros, se siente bien consigo misma y hace

sentirse bien a los demas.

2.2.2. Variable: Desempeiio laboral

Alles (2005, p. 79) El analisis del desempefio o de la gestion de una persona es un
instrumento para dirigir y supervisar al personal. Entre sus principales objetivos
podemos sefialar el desarrollo personal y profesional de colaboradores, la mejora
permanente de resultados de la organizacion y el aprovechamiento adecuado de
los recursos humanos. Por otra parte, tiende un puente entre el responsable y sus
colaboradores de mutua comprension y adecuado dialogo en cuanto a lo que se
espera de cada uno y la forma en que se satisfacen las expectativas y como hacer

para mejorar los resultados.

Segun Pérez. (2009, p. 495) define desempefio como “aquellas acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para los
objetivos de la organizacion. Al respecto, Hellriegel (2009, p. 139) “El desempefio
excepcional, una organizacion puede permitir que las personas sientan que han

desempefiado sus tareas excepcionalmente bien”. Asimismo, Robbins (1998, p. 98)
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“El desempefio laboral en términos de sus calificaciones, pericia en la capacitaciéon
(Desempefio en los programas de capacitacion) y datos del departamento de
personal, como el nivel de los salarios”. De la misma manera, Chavenato (2009, p.
359). "Es el comportamiento del trabajador en la busqueda de los objetivos fijados,

este constituye la estrategia individual para lograr los objetivos”.

Segun Milkovich y Boudrem (1994, p. 73) consideran el desempefio como:
Una serie de caracteristicas individuales, entre ellas: las capacidades, habilidades,
necesidades y cualidades que interactian con la naturaleza del trabajo y de la
organizaciéon para producir comportamientos que pueden afectar resultados y los

cambios sin precedentes que se estan dando en las organizaciones.

En la actualidad, en la gestion de administracion de recursos humanos se habla dia
a dia del tema de desempefio laboral de los empleados, aunque este tema data de
la antigiiedad, ya que todos los seres humanos estan constantemente evaluando la
conducta de los demas. Desde el mismo momento en que una persona es
contratada, y este trabajo es l6gicamente realizado por otra persona, ésta, lo esta
evaluando. Desde hace muchos afios los tedricos han tratado de encontrar la mejor
manera de evaluar el trabajo de un individuo que pertenece a una institucion o

empresa.

Cuando se habla de desempefio laboral no se puede omitir hablar a la vez de la

“‘Evaluacion del Desempefio” que esta intimamente ligado. Algunas
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denominaciones de “desempefio laboral” que se pueden encontrar con mayor

frecuencia son:

Calificacion de actuacion, Calificacion de desempefio, Registro de ejecucion,
Evaluacion de la actuacion, Reporte de desarrollo, Medicién del desemperio,
Programa de evaluacién de Recursos Humanos. Ya que al hablar de mérito éste
implica la evaluacion exclusivamente de conductas positivas dentro de la
organizacién o comportamientos que van mas alla de la responsabilidad formal del
sujeto en el puesto que preocupa y que lo hagan merecedor de una recompensa,
se considera necesario un cambio en el nombre de esta técnica. Asi de esta manera

se propone que la denomine como “evaluacion del desempefo”.

Se puede definir la “evaluacion del desempefio” como un proceso para evaluar
formalmente la conducta laboral y proporcionar una retroalimentacion en la cual
puedan hacerse ajustes de la misma. Los empresarios y los empleados son
escépticos en relacién con las evaluaciones de desempefio. Habitualmente se cree
gue las evaluaciones de desempefio son o se realizan para decidir si se aumenta
los salarios 0 no, 0 a quienes hay que despedir. Esto puede ser cierto en ocasiones,
pero el significado de las evaluaciones de desempefio es mucho mas rico y tiene
otras implicaciones en la relacion jefe-empleado y en la relacion méas perdurable
entre la empresa y los empleados

El desempefio es una de las variables de resultado mas estudiadas en la literatura

de psicologia del trabajo y las organizaciones.
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Segun Campbell (1970, p. 127), el desemperio es:
Una conducta laboral que implica la consecucion de las metas de la organizacion.
Asimismo, también se ha considerado como la accion que lleva a la consecucion de
los resultados, no el resultado de la misma. En resumen, es un conjunto de
conductas que implica algun tipo de beneficio para la organizacion.
En la definicion de desemperio se podrian incluir tanto las tareas que estan definidas
en el puesto como las tareas emergentes y las conductas de ciudadania

organizacional, asi como las conductas contra productivas.

Segun Arias (2000, p. 84). Para la administracion:
El adecuado manejo de los recursos de una empresa y su funcionamiento es
indispensable y fundamental el talento humano, por lo que es imprescindible que el
mismo posea la capacitacion necesaria para el ejercicio de su cargo, de esta forma,
el personal pasa a ocupar un lugar privilegiado en la organizacion, convirtiéndose
en un elemento estratégico clave del éxito, siendo esto la fuente de toda ventaja

competitiva.

Ahora bien, el trabajador para lograr los objetivos y las metas que se propone
alcanzar no actua aisladamente, debe relacionarse con el resto de los individuos
que integran su entorno organizacional, de tal manera de lograr su adaptacion al
medio en el que se desenvuelven. En este orden de ideas, las empresas pueden

influir en la vida diaria del personal para su desempefo, asi como la calidad y
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sistema de vida de un individuo, en sus valores y costumbres que le permiten

satisfacer sus necesidades sociales, psicolégicas, laborales y econdmicas.

Segun Bittel (2000, p. 84), plantea que “el desempefio es influenciado en gran parte
por las expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros y
su deseo de armonia”. Por tanto, el desempefo se relaciona o vincula con las
habilidades y conocimientos que apoyan las acciones del trabajador, en pro de

consolidar los objetivos de la empresa.

En este contexto, cuando el desempefio del trabajador llega a alcanzar un bajo nivel,
quiere decir que algunos de los factores que en él inciden (motivacién, habilidades,
destrezas, actitudes, relacion organizacional, entre otros) estan fallando y en
consecuencia, en una empresa de servicios como es el caso de la empresa
comercializadora de vidrios del distrito de Independencia, puede afectar la calidad

de servicio y por ende, la productividad de la organizacion.

Bases tedricas de Desempefio laboral

En nuestro estudio, tratamos de mostrar como las perspectivas de empleo futuro de
la organizacion y las practicas de recursos humanos pueden influir en diferentes
facetas del clima psicologico y organizacional y, como éstas facetas a su vez
influyen en la satisfaccion laboral y en el desempefio de los empleados. A
continuacion, desarrollamos las principales teorias, que junto con el modelo de

Ostroff y Bowen (2000, p. 21) avalan tedricamente el presente trabajo. Hay
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evidencia tedrica y empirica que relaciona las facetas de clima psicolégico
estudiadas con sus antecedentes y consecuentes del modelo tedrico propuesto.
Con el fin de evitar la redundancia con los estudios que componen la presente tesis,
este apartado unicamente profundiza en algunas teorias que relacionan las facetas

de clima psicoldgico entre ellas o con el resto de antecedentes y consecuentes.

Teoria de la Aproximacion Bifactorial (Herzberg, Mausner y Snyderman, 1959).
Segun Stoner y Freeman (1994, p. 47) sostiene que:
La teoria de los dos factores postula que hay ciertos factores que estan asociados
con alta satisfaccion laboral, y otros con insatisfaccion laboral. Asi, las condiciones
que producen satisfaccibn son aspectos relacionados con la posibilidad de
desarrollo, la obtencion de reconocimiento, ser creativo en el propio trabajo, tener
responsabilidades respecto al trabajo y respecto a los demas, y la promocion. A ese
conjunto de elementos se les denomina factores de contenido. Asimismo, hallan
aspectos gue causan insatisfaccion como la politica de la compaifiia y de la direccion
(perspectivas de empleo futuro, apoyo organizacional), los aspectos de supervision
(apoyo del supervisor), las relaciones interpersonales, el salario y las condiciones
de trabajo (clima de inseguridad laboral, clima de autonomia). Este conjunto de
factores se denominan higiénicos ya que son necesarios para evitar la insatisfaccion
laboral. Sin embargo, esta teoria ha recibido criticas por el modo de recoger los
datos (método de incidentes criticos), ya que supone que la gente puede, y desearia

informar de sus experiencias de satisfaccion e insatisfaccion correctamente. Sin
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embargo, la gente esta predispuesta a atribuirse los sucesos de éxito, mientras que
aluden a factores externos como causas de fracasos.

Segun Dawis y Lofquist (1964, p. 73). Explica su teoria entre la interaccion entre el
ambiente y el individuo, en este caso hace referencia al ambiente laboral. Desde
esta teoria, el grado de ajuste entre las personas y su ambiente esta en funcion de
dos tipos de correspondencia. En primer lugar, el grado en que las personas poseen
y facilitan habilidades y destrezas necesarias para cubrir las demandas requeridas
por una posicion dada, lo que podriamos denominar el resultado satisfactorio desde
el punto de vista laboral. En segundo lugar, el grado en que el contexto laboral
cumple las necesidades y valores de los individuos, o que conduce a la satisfaccion
desde el punto de vista personal. Como se puede observar, en este caso, la
satisfaccion no se deriva Unicamente del grado en que se cubren las necesidades
de los trabajadores sino del grado en que el contexto laboral atiende, ademas de

las necesidades, los valores de dichos trabajadores.

Teoria de la Escuela de Gestalt.
La Psicologia de la Gestalt es una corriente de la psicologia moderna, y su origen
fue en Alemania a principios del siglo XX, y cuyos exponentes mas reconocidos han
sido los tedricos: Max Wertheimer, Wolfgang Kohler, Kurt Koffka y Kurt Lewin. Se
basa en la organizacion de la percepcion, donde las personas comprenden el
mundo que les rodea basandose en circunstancias percibidas e inferidas y se

comportan en funcién de la forma en que ven el mundo. Esto quiere decir que la
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percepcion del medio de trabajo y del entorno es lo que influye en su

comportamiento y que el individuo tiene que adaptarse a su medio.

Segun Brunet (2004, p. 23) manifiesta que:
Las personas tienen necesidad de informacién proveniente de su medio de trabajo,
con el propésito de conocer el comportamiento que requiere la organizacion y
alcanzar un nivel de equilibrio aceptable con el mundo que le rodea, por ejemplo: si
una persona percibe hostilidad en el clima de su organizacion, tendra tendencias a
comportarse defensivamente de forma que pueda crear un equilibrio con su medio,

ya que, para él dicho clima requiere un acto defensivo.

Modelo de las caracteristicas del puesto
El modelo de las caracteristicas del puesto es uno de los enfoques mas conocidos
para el disefio de puestos. Este modelo utiliza las recomendaciones de Herzberg de
sumar motivadores al trabajo de una persona y minimizar la cantidad de factores
higiénicos que se utilizan; implica incrementar la cantidad de variedad de
habilidades, de identidad con la tarea, de significado de la tarea, de autonomia y de
retroalimentacion de un puesto. EI modelo propone que los niveles de estas
caracteristicas del puesto afectan tres estados psicologicos criticos: 1) sentir que la
tarea desempefada tiene sentido, 2) asumir la responsabilidad personal por los
resultados de la tarea y 3) conocer los resultados del desempefio de la tarea. Si los
tres estados psicolégicos son positivos, se activa puesto sin sentido, sin

responsabilidad, ni retroalimentacion es incompleto y no motiva mucho al empleado.
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Cinco caracteristicas del puesto son la clave de este modelo. Se definen asi:
Variedad de las habilidades. La medida en que el puesto requiere una variedad de
competencias del empleado para desempefarlo.

Identidad de la tarea. La medida en la que el puesto requiere que el empleado
termine una pieza de trabajo completa e identificable; es decir, realizar la tarea de
principio a fin con un resultado visible.

Significado de la tarea. La medida en la que el empleado percibe que el puesto tiene
un impacto significativo en las vidas de otras personas, ya sea que estén dentro o
fuera de la organizacion.

Autonomia. La medida en que el puesto proporciona facultades y discrecion a un
empleado para programar las tareas y determinar los procedimientos que seran
usados para desempefarlas...

Retroalimentacion del puesto. La medida en la que el desempefio de las tareas
relacionadas con el puesto proporciona informacién directa y clara respecto a la

efectividad del desempefio del empleado.

Modelo de la equidad: Equilibrio de los insumos y los resultados
Este modelo tiene como enfoque en los sentimientos que tiene un trabajador
respecto a si ha recibido un trato justo en comparacion con otras. Se basa en la idea
de que las personas estan motivadas para mantener una relacion justa o equitativa

entre ellos y con otros, asi como para evitar relaciones que son injustas o
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inequitativas. EI modelo parte de dos supuestos basicos. El primero considera que
las personas evallan sus relaciones interpersonales como el comprar algo de su
interés que sea valorativo para él. El modelo supone gque las relaciones son un
proceso de intercambio en el cual las personas hacen aportaciones y esperan
obtener ciertos resultados. El segundo supuesto considera que las personas no
operan en el vacio, sino que comparan sus situaciones con las de otras personas

de la organizacion para determinar si son o no justas.

De acuerdo con el modelo de la equidad, las personas ponderan a distintos insumos
y resultados a partir de la forma en que perciben la situacion. Como casi todas las
situaciones implican muchos insumos y resultados, el proceso de ponderacién no
es preciso. Sin embargo importantes y los menos importantes. Después de que han
obtenido una razén de insumos y resultados propios, pasan a compararla con las
razones de éstos que, segun su percepcion, han recibido otros que estan en la
misma situacién o en una similar a la suya. Asi, estos otros relevantes se convierten
en punto de referencia para la comparacién que haran esas personas con el fi n de

determinar si consideran que han recibido un trato equitativo.

La equidad existira siempre y cuando la razén de insumos y resultados que una
persona percibe que ha recibido sea igual a la de otras relevantes. Por ejemplo, una
persona tal vez piense que, en términos de lo que él invierte en su trabajo, su

compensacion es justa en comparacion con lo que otros ganan por los insumos que
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aportan. La inequidad se presenta cuando la persona percibe que la razon de

resultados a insumos no es igual al de su referente.

Fundamentos de Desempefio laboral

El Sistema de Evaluacion del Desempefio esta fundamentado en los principios de
la justicia y el respeto al trabajador. Serd un medio que aportara informacion para
establecer criterios de base en la toma de decisidon en aspectos relativos a la
administracion y planificacion de los recursos humanos tales como: reconocimiento,
aumento por méritos, transferencias, adiestramiento, y evaluacion del personal fijo

y contratado.

Desempefio laboral en el sistema laboral

Trabajo mentalmente desafiante
Los empleados tienden a preferir trabajos que les den oportunidad de usar sus
habilidades y que ofrezcan una variedad de tareas, libertad y retroalimentacion de
como se estan desempefiando. Estas caracteristicas hacen que un puesto sea
mentalmente desafiante. Los trabajos que tienen muy poco desafio provocan
aburrimiento pero un reto demasiado grande crea frustracion y sensacion de
fracaso. En condiciones de reto moderado, la mayoria de los empleados
experimentara placer y satisfaccion.

Recompensa justa
Los empleados quieren sistemas de salario y politicas de ascensos justos, sin

ambigiiedades y acordes con sus expectativas. Cuando el salario se ve como justo
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con base en las demandas de trabajo, el nivel de habilidad del individuo y los

estandares de salario de la comunidad, se favorece la satisfaccion.

Condiciones favorables de trabajo
Los empleados se interesan en su ambiente de trabajo tanto para el bienestar
personal como para facilitar el hacer un buen trabajo. Los estudios demuestran que
los empleados prefieren ambientes fisicos que no sean peligrosos o incomodos. La
temperatura, la luz, el ruido y otros factores ambientales no deberian estar tampoco
en el extremo- por ejemplo, tener demasiado calor o muy poca luz. Ademas, la
mayoria de los empleados prefiere trabajar relativamente cerca de casa, en
instalaciones limpias y mas o menos modernas, con herramientas y equipo

adecuado.

Dimensiones: Desempefio laboral

Dimension 1: El desempefio auto informado.
El desempefio en la presente tesis se ha medido como una ejecucion efectiva del
trabajo y de las tareas por parte del trabajador. Se ha tenido en cuenta el llamado
“desempeno técnico” (Abramis, 1994, p. 549) que se define como “un buen manejo
de las demandas, una correcta toma de decisiones y realizar el trabajo sin errores

por parte del trabajador”.
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Dimension 2: Absentismo
Segun Koslowsky (2009, p. 87). Tradicionalmente, el absentismo se ha definido
“como no ir al trabajo durante el periodo de tiempo en que oficialmente se espera o
se requiere al trabajador en el mismo, incumpliendo un acuerdo verbal o
contractual”’. Segun el autor, el absentismo puede ser voluntario o involuntario. El
absentismo involuntario se atribuye a factores mas alla del control del empleado y
el voluntario a una decisién clara de no aparecer por el trabajo en un dia en
particular. Sin embargo, mientras que algunos factores no controlables pueden ser
suficientes para ausentarse del trabajo para algunos empleados (un fuerte
temporal), los mismos factores no implicarian faltar al trabajo para otros empleados
(Smulders, 1980). Por ejemplo, Smith (1977) hall6 que las actitudes laborales, en
concreto la satisfaccion laboral, predecia la asistencia al trabajo en dias que nevaba
mucho, pero no en los dias claros en Nueva York. Por otro lado Fisher (1994, p. 72)
hall6 que la insatisfaccion laboral y los problemas con el alcohol influian en el
absentismo por lesiones. Steers y Rhodes (1990, p. 86) afirman que el hecho de
asistir al trabajo implica dos factores: la capacidad percibida de asistir y la
motivacion para ir. Esta motivacion estaria determinada por las normas del grupo y
los incentivos del sistema, y tendria que ver muy poco con diferencias individuales.
Por tanto, el absentismo podria ser considerado mas como una norma del grupo
determinada por factores grupales y organizacionales, que una conducta
determinada por factores individuales los cuales jugarian un rol secundario. En una

organizacion donde no se penaliza la ausencia en el trabajo en su sistema de

71



retribucién, es mas que probable que el nivel de absentismo sea mayor en otra

organizacion que si tiene en cuenta la asistencia al trabajo en el sistema retributivo.

Segun Koslowski (2009, p. 14) la organizaciéon desarrolla una serie de politicas de
gestion, un estilo de liderazgo, una cultura organizacional, y una comunicacion
organizacional, entre otros aspectos organizacionales que inciden en el desarrollo
de actitudes similares por parte de sus empleados. Segun esta autora, las
relaciones que tienen con el absentismo actitudes como la satisfaccion laboral y el
compromiso individual podrian interaccionar con otras variables ejerciendo un
efecto amortiguador en el absentismo. Sin embargo, Anderson et al. (2001) recogen
diversos estudios que muestran la relacidon negativa entre satisfaccion laboral y

absentismo a nivel individual.

Dimension 3: Metas y Resultados
Satisfaccion del desempefio del trabajador por parte del empleador. En la presente
tesis, se analiza la satisfaccion con el desempefio del trabajador por parte del
empleador o representante de la organizacion. En este caso, se trataria de una
variable configural (Kozlowski, 2009) ya que una persona de la organizacion con
una vision general del desempefio de sus empleados en la organizacion informaria,
por tanto, de una caracteristica de la organizacion (el nivel de desempefio de sus
empleados) y emitiria una evaluacion sobre la misma en funcion de la satisfaccion
que le produjese el desempefio de sus empleados. Dentro de la diferenciacion de

Guion (1965, p. 80) se considera en la presente tesis como un juicio de un superior
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sobre el desempefio de los empleados. En este caso, el superior tiene una vision
general del desempefio de los empleados de su organizacion, mientras que el

desempeiio individual ha sido auto informado por los empleados.

2.3. Definicion de términos basicos

Comportamiento Organizacional: Las relaciones entre grupos producen
consecuencias significativas en el comportamiento individual y en el
comportamiento grupal, y asi de este modo también influye en el comportamiento

organizacional. Robbins (1998, p. 106).

Desempefio laboral: “aquellas acciones o comportamientos observados en los
empleados que son relevantes para los objetivos de la organizacion. Pérez. (2009,
p. 495).

Factores de higiene: |Incluye las politicas de administracion de la
organizacién, la supervision técnica, el sueldo o salario, las prestaciones, las
condiciones de trabajo y las relaciones interpersonales. Todos estos se relacionan
con los sentimientos negativos de las personas hacia su trabajo y con el ambiente

en el cual éste se realiza. Amoroés (2007, p. 84).

Factores motivadores: Que incluye el trabajo en si mismo, el

reconocimiento, la responsabilidad y los ascensos. Todos ellos se relacionan con

los sentimientos positivos de los empleados acerca de su trabajo, los que a su vez

73



se relacionan con las experiencias de logros, reconocimiento y responsabilidad

del individuo. Amordés (2007, p. 84).

Motivacion: “la motivaciéon es el conjunto de actitudes que predisponen a una
persona a actuar en cierto sentido para alcanzar una meta”. Silva, Santos,

Rodriguez y Hernando (2001, p. 62).

Motivacion laboral: “La situacién emocionalmente positiva, que se produce en un
sujeto, cuando existe un estimulo o incentivo que le satisface una necesidad, lo que
permite obtener de él, una conducta apetecida”. Silva, Santos, Rodriguez y

Hernando (2001).

Necesidades fisioldgicas: corresponden a las necesidades primarias, vitales
0 vegetativas; estan relacionadas con la supervivencia de la persona, y son innatas
e instintivas. Chiavenato (2009, p. 100).
Necesidades psicologicas: corresponden a las necesidades secundarias
(exclusivas del hombre) adquiridas y desarrolladas en el transcurso de la vida diaria.

Chiavenato (2009, p. 101).

Necesidades de autorrealizacion: corresponden a las necesidades mas

elevadas, producto de la educacion y la cultura. Chiavenato (2009, p. 102).
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Remuneracion Laboral: El salario es el precio pagado por larealizacion de un
trabajo y puede variar dependiendo del lugar, la regién, el pais, la ocupacion, etc.
Boletin emitido por la Universidad de la Escuela de Administracion, Finanzas e

Instituto Tecnolégico de Medellin (EAFIT, 2003).

Satisfaccion en el trabajo: Es una actitud hacia el trabajo; la satisfaccion es un
objetivo propio de la organizacién, no solo esta relacionada de manera negativa con
el ausentismo y la rotacion sino que también las organizaciones deben brindar a sus

empleados labores desafiantes e intrinsecamente recompensables.
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CAPITULO Il
HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1. HIPOTESIS

3.1. Hipotesis general

Existe relaciébn entre la motivacién y el desempefio laboral de los trabajadores

administrativos de la Marina de Guerra del Peru — Lima 2019.

3.2. Hipotesis especifica
La satisfaccion en el trabajo se relaciona significativamente con el desempefio

laboral de los trabajadores administrativos de la Marina de Guerra del Pert — Lima

2019

Existe relacién significativa entre la remuneracion laboral y el desempefio laboral

de los trabajadores administrativos de la Marina de Guerra del Pert — Lima 2019

El comportamiento organizacional se relaciona significativamente con el

desempeiio laboral de los trabajadores administrativos de la Marina de Guerra del

Peru — Lima 2019

3.2. Variables de la investigacion

3.2.1. Definicidén conceptual de la variable
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Variable: La motivacion

Segun Chiavenato (2004, p. 56). La motivaciéon es una caracteristica de la
psicologia humana que contribuye al grado de compromiso de la persona. Es
un proceso que ocasiona, activa, orienta, dinamiza y mantiene el

comportamiento de los individuos hacia la realizacion de objetivos esperados.

Variable: Desempefio laboral

Segun Campbell (1970, p. 127), el desempefio es: Una conducta laboral que implica la
consecucion de las metas de la organizacion. Asimismo, también se ha considerado

como la accidon que lleva a la consecucién de los resultados, no el resultado de la misma

3.2.1. Operacionalizacion de las variables (Definicién conceptual y operacional)
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Tablal

Operacionalizacion de variable motivacion

VARIABLE DEFINICION DEFINICION ITEMS INDICE INSTRUMENTO
INDEPENDIENTE DIMENSIONES INDICADORES
CONCEPTUAL OPERATIVA
Segun Satisfaccion en el | Materiales y
Chiavenato trabajo. Herramientas.
(2004, p. 56). La 1,234
motivacion es Infraestructura
una 5 Laboral.
caracteristica de Remuneracion Manuales de
la psicologia Labora -
humana  que Gestion.
contribuye al | Es decir la motivacion Tecnologia 567.8
grado  de|inpjica impulsos o
compromiso de | fyerzas que nos da
la persona. Es | energiay nos dirigen a | Comportamiento
un proceso que | actuardelamaneraen | oo Lo Lo Sueldos y
; ganizaciona

ocasiona, activa, | que lo hacemos. Dicha Salarios. 9,10,11,12

. orienta, variable se medird

LA MOTIVACION | ginamiza y | teniendo en cuenta las Seguridad y Ordinal CUESTIONARIO
mantiene el | siguientes salud.
comportamiento | dimensiones: B
de los individuos | Satisfaccion en el Recreacion e
hacia la | trabajo, Remuneracién Integracion.
realizacion ~ de | Laboral y Desarrollo
objetivos Comportamiento _
esperados. Organizacional. Profesional.
Capacidad y

Competencia.

Disefio de Puesto.

Autonomia.

Direccionamiento.

78




Tabla 2

Operacionalizacion de la variable desempefio laboral

VARIABLE , , . INSTRUMENT
DEFINICION DEFINICION ITEMS INDICE
DEPENDIENTE DIMENSIONES INDICADORES o
CONCEPTUAL OPERATIVA
Conocimiento del
El desempefio Puesto.
autoinformado. Resolucién de 13, 14,
Problemas. 15, 16
Innovacion.
Segun Campbell | Es decir el Proactividad e Iniciativa.
(1970, p. 127), el | desempefio es un
desempefio es: Una | conjunto de
conducta laboral que | conductas — que
implica Ia Iolrm)ltl>ca i'lg'un ara Relaciones H 17,18
2 e beneficio para . elaciones Humanas. , 18,
Desempefio (;);zicUC|ondede I?; la  organizacion. Absentismo Cooperacion. 19, 20
organizacién Para medir d.'Cha Responsabllldad. Ordinal Cuestionario
laboral Asimismo ta.mbién se variable se tiene Liderazgo
. en cuenta las
ha cor)§|derado COMO | Gimensiones: El
la accion que lleva a desempefio
la consecucion de los | 5ytoinformado, Metas y 21, 22,
resultados, no el | Apsentismo y | Resultados Cantidad de Trabajo. 23, 24
resultado  de  la | Metas y Calidad de Trabajo.
misma. Resultados. Reduccion de Costos.

Cumplimiento de Plazos
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CAPITULO IV:
METODOLOGIA

4.1. Tipo y nivel de investigacion
4.1.1. Tipo de investigacion

El estudio es de tipo cientifico, cuantitativo, multivariado, analitico, comparativo y
transversal. Es cientifico por es metddica, se aplica métodos de investigacion

cientifica, como la induccion, deduccion, contrastacion de hipoétesis etc.

La investigacion fue de tipo béasica Valderrama (2013) menciona que el tipo de
investigacion es basica, precisamente estos fundamentos tedricos estableceran
las bases tedricas y cientificas gnoseolédgicas del marco teorico, posteriormente se
plantearan hipétesis, para luego probarlas estadisticamente y contrastarlas con la

problematica actual para llegar a las conclusiones. ” (p. 164).

Enfoque cuantitativo, porque se “usa la recoleccion de datos para probar hipotesis,

con base en la medicion numérica y el analisis estadistico” (Hernandez et al., 2014,

p. 4).

4.1.2. Nivel de lainvestigacion
La investigacién es de nivel correlacional, los estudios correlacionales tienen

“como propésito conocer la relacion o grado de asociacién que exista entre dos
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0 mas conceptos, categorias o variables en un contexto en particular’ (Hernandez
et al., 2014, p.81

La Investigacion correlacional. Sanchez y Reyes (2002, p. 79) al respecto
manifiestan que este disefio “se orienta a la determinacion del grado de relacion
existente entre dos 0 mas variables de interés en una misma muestra de sujeto

o el grado de relacion entre dos fendbmenos o eventos observados”.

“Este tipo de estudio nos permite afirmar en qué medida las variaciones en una
variable o evento estan asociadas con las variaciones en la otra u otras variables
0 eventos’,

4.2.- Método y disefio de la investigacion
4.2.1. Método de investigacion

Consiste en describir, analizar e interpretar sistematicamente un conjunto de
hechos relacionados con otras variables tal como se dan en el presente. El
meétodo descriptivo apunta a estudiar el fendmeno en su estado actual y en su
forma natural; por tanto las posibilidades de tener un control directo sobre las
variables de estudio son minimas, por lo cual su validez interna es discutible. A
través del método descriptivo se identifica y conoce la naturaleza de una
situacion en la medida en que ella existe durante el tiempo del estudio; por
consiguiente no hay administracién o control manipulativo o un tratamiento
especifico. Su propésito: Describir como se presentan y qué existe con respecto
a las variables o condiciones en una situacion. (Sanchez y Reyes, 2002, p. 79)
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Enfoque cuantitativo, porque se “usa la recoleccion de datos para probar
hipétesis, con base en la medicion numérica y el analisis estadistico”

(Hernandez et al., 2014, p. 4).

4.2.2. Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion fue de tipo no experimental: (Hernandez, 2014, pag.
152) refiere que este tipo de estudio se caracterizé por la “no manipulacion
deliberada de las variables por parte del investigador”. A su vez, (Kerlinger, F. y
Lee, H., 2002, pag. 504) sefalaron que “la investigacion no experimental es la
busqueda empirica y sisteméatica en la que el cientifico no posee control directo
de las variables independientes, debido a que sus manifestaciones no son

manipulables

Es transversal ya que su propésito es “describir variables y analizar su incidencia

e interrelaciébn en un momento dado. Es como tomar una fotografia de algo que

sucede” (Hernandez et al., 2014, p.151).

El diagrama representativo de este disefio es el siguiente:

01

M = <r

02
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Figura 1. Diagrama del disefio correlacional

Donde:
M : trabajadores
O1 : Observacion sobre la variable motivacion
R : Relacion entre variables. Coeficiente de correlacion.
O2 : Observacion sobre la variable desempefio laboral

4.3. Poblacion y muestra

4.3.1. Poblacion
Mc Millan (2001) define a la poblacion como “el grupo de elementos o casos, ya
sean individuos, objetos 0 acontecimientos, que se ajustan a criterios especificos
y para los que pretendemos generalizar los resultados de la investigacion. Este

grupo también se conoce como poblacion objetivo o universo”. (p. 135)

La poblacién esté constituida por 86 trabajadores

N= 86 trabajadores

4.3.2. Muestra
Para el célculo de la muestra se emplea la forma de célculo muestral para una
proporcién poblacional comparada y relacionada. La cual sera calculada al 95% de

confiabilidad y un 5% de error estandar.
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Calculo de la muestra para poblaciones infinitas (calculo de dos proporciones

poblacionales)

2 pq N

E2(n-1) + z°pq

Donde:

N= 86

g= probabilidad de no inclusién

Z = 1,96 (para un nivel de confianza al 95%)
E= 5% error: 0,05

p= probabilidad de inclusion

Al transponer cifras se tiene:

(1,96)? (0,5)(0,5) (86)

(0,05)2(86 — 1)+ (1,96)2(0,5)(0,5)

n=71

4.4. Técnicas e instrumentos para larecoleccion de datos

4.4.1. Técnicas

Para la presente investigacion se utilizé la técnica de la encuesta para ambas

variables, segun Bernal (2010), es una técnica de recoleccion de informacion. Se

fundamenta en un cuestionario o conjunto de preguntas que se preparan con el

propésito de obtener informacion de las personas (p. 194).
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4.4.2. Instrumentos
El instrumento utilizado para la presente investigacion es el cuestionario, que sera

aplicado a los trabajadores de la. Marina de Guerra del Peru

Se disefidé un cuestionario para evaluar la variables en estudio: La motivacion y
desempefio laboral, el referido instrumento se caracterizara por ser formal y
estructurado, constando de una seccion preliminar de caracter informativo e
instructivo, en esta seccion se describe el propdsito de la investigacion y se
sefalan las recomendaciones que han de seguir los encuestados para que los
datos suministrados sean objetivos y veraces; asi mismo el agradecimiento por su

participacion.

Ficha técnica del instrumento para medir la motivacion

Autor: Chiavenato

Adaptado por: Karen Bazan

Lugar: Marina de Guerra del Peru

Universo de estudio: 71 trabajadores

Escala de medicion: Siempre, Casi siempre, Algunas veces, Casi nunca, Nunca

Tiempo utilizado: 20 minutos

Ficha técnica del instrumento para medir el desempefio laboral
Autor: Campbell
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Adaptado por: Karen Bazan
Lugar: Marina de Guerra del Pera
Universo de estudio: 71 trabajadores

Tiempo utilizado: 20 minutos

Validez y confiabilidad del instrumento

Validez

Para Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014) la validez de un instrumento de
medicidn consiste en el grado en que un instrumento mide realmente a la variable en
estudio que pretende medir, es decir los jueces expertos seleccionados revisan la
pertinencia, la relevancia y la claridad de los items de acuerdo a los indicadores y

dimensiones

El instrumento que se aplicara en la presente investigacién es un cuestionario sobre
las estrategias de marketing y el incremento de ventas, validado y aprobado por 3

docentes

Confiabilidad del instrumento

Para Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014), la confiabilidad de un instrumento de
medicion “se refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo individuo u objeto
produce resultados iguales” (p.200). Se trata de un indice de consistencia interna que
toma valores entre 0 y 1 y que sirve para comprobar si el instrumento que se esta

evaluando recopila informacién defectuosa y por tanto nos llevaria a conclusiones
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equivocadas o si se trata de un instrumento fiable que hace mediciones estables y
consistentes, se utilizo el estadistico Alfa de Cronbach ya que ambos instrumentos han
sido medidos en escala ordinal.

Tabla 3

Confiabilidad de los instrumentos

Variables Alfa de Cronbach N de elementos
Motivacion .755 12
Desempefio laboral 767 12

3.5. Plan de recoleccion de datos

El objetivo es recolectar los datos en torno a las variables para ser analizados, ello
se dara a través de dos cuestionarios, las respuestas obtenidas seran codificadas
para su analisis. A continuacion, se menciona algunos pasos a seguir

Primero una vez corregido el instrumento se aplicara

La siguiente etapa se procede a la aplicacién del instrumento en el campo.

Se realiza la revision de la informacién recogida.

Finalmente, se realizara la contrastacion de la hipétesis

Estrategias para la prueba de hipétesis, Los datos fueron procesados a través de las
siguientes formulas:

Prueba de Normalidad (Kolmogorov — Smirnov), Esta prueba se utilizé para contrastar
las hipétesis. El contraste se basé en las diferencias entre las frecuencias relativas

acumuladas hasta los mismos puntos de corte correspondientes a la muestra.
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D =sup[F, (x) - F(x)]

—0 < X<

Coeficiente de Correlacién de Spearman, este coeficiente de correlacion, (Version no
paramétrica del coeficiente de correlacion de Pearson), se baso en los rangos de los
datos en lugar de hacerlo en los valores reales. Los valores del coeficiente van de -1
a +1. El signo del coeficiente indica la direccion de la relacion y el valor absoluto del
coeficiente de correlacion indica la fuerza de la relacion entre las variables. Los valores

absolutos mayores indican que la relacion es mayor.

_,_ _bxD?
P= " N2 1)

Ademas se utiliz6 el Programa Estadistico SPSS, para procesar las encuestas y
contrastar hipotesis. Se trabajara con férmulas de estadistica bésica, asi como

estadistica inferencial.
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CAPITULO IV:

RESULTADOS

Después de recoger los datos, se procedié a colocarlos en una base de datos los

cuales fueron procesados obteniéndose los siguientes resultados.

4.1 Descripcién de resultados
Variable: Motivacion
Tabla 4

Frecuencia y porcentajes de la variable motivacién

Frecuencia Porcentaje

Valido Baja 34 48,6
Regular 36 51,4
Total 70 100,0

Fuente: Base de datos

0

Porcentaje

Baja Regular

89



Figura 1: Porcentajes de los niveles de la variable motivacion

Los datos procesados que se muestran en la tabla y figura respectiva en cuanto a los
niveles de motivacion de los trabajadores administrativos de la Marina de Guerra del
Peru, se tiene que el 48,6% estan en un nivel bajo mientras que el 51,4% esta en un

nivel regular.

Tabla 5

Frecuencia y porcentajes de la dimension satisfaccion en el trabajo

Frecuencia Porcentaje

Valido Baja 32 45,7
Regular 38 54,3
Total 70 100,0

Fuente: Base de datos

Porcentaje

Baja Regular

90



Figura 2: Porcentajes de los niveles de la dimension satisfaccion en el trabajo

Los datos procesados que se muestran en la tabla y figura respectiva en cuanto a los
niveles de la satisfaccion en el trabajo de los trabajadores administrativos de la Marina
de Guerra del Peru, se tiene que el 45,7% estan en un nivel bajo mientras que el 54,3%

esta en un nivel regular.

Tabla 6

Frecuencia y porcentajes de la dimension remuneracién laboral

Frecuencia Porcentaje

Valido Baja 35 50,0
Regular 34 48,6
Alta 1 1,4
Total 70 100,0

Fuente: Base de datos

Porcentaje

Baja Reqular Alta
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Figura 3: Porcentajes de los niveles de la dimension remuneracion laboral
Los datos procesados que se muestran en la tabla y figura respectiva en cuanto a los

niveles de satisfaccion con la remuneracion laboral de los trabajadores administrativos
de la Marina de Guerra del Perq, se tiene que el 50% considera que esta en un nivel

bajo mientras que el 48,6% considera que es regular y el 1,4% lo considera que es alta

Tabla 7

Frecuencia y porcentajes de la dimensidbn comportamiento organizacional

Frecuencia Porcentaje

Valido Baja 30 42,9
Regular 39 55,7
Alta 1 1,4
Total 70 100,0

Fuente: Base de datos

Porcentaje

Baja Regular Alta
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Figura 4: Porcentajes de los niveles de la dimension comportamiento organizacional

Los datos procesados que se muestran en la tabla y figura respectiva en cuanto a los
niveles de comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos de la
Marina de Guerra del Peru, se tiene que el 42,9% estan en un nivel bajo mientras que

el 55,7% esta en un nivel regular y el 1,4% considera que esta en un nivel bajo

Variable: Desempefio laboral
Tabla 8

Frecuencia y porcentajes de la variable desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje

Valido Baja 32 45,7
Regular 38 54,3
Total 70 100,0

Fuente: Base de datos
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Porcentaje

Baja Regular

Figura 5: Porcentajes de los niveles de la variable desempefio laboral

Los datos procesados que se muestran en la tabla y figura respectiva en cuanto a los
niveles de desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Marina de
Guerra del Peru, se tiene que el 45,7% estan en un nivel bajo mientras que el 54,3%

esta en un nivel regular.

Tabla 9

Frecuencia y porcentajes de la dimensién desempefio auto informado

Frecuencia Porcentaje

Vélido Baja 34 48,6
Regular 36 51,4
Total 70 100,0

Fuente: Base de datos
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60

Porcentaje

Baja Regular

Figura 6: Porcentajes de los niveles de la dimension desempefio auto informado

Los datos procesados que se muestran en la tabla y figura respectiva en cuanto a los
niveles de desempefio auto informado de los trabajadores administrativos de la Marina
de Guerra del Peru, se tiene que el 48,6% estan en un nivel bajo mientras que el 51,4%

esta en un nivel regular.

Tabla 10

Frecuencia y porcentajes de la dimensién absentismo

Frecuencia Porcentaje

Vélido Baja 36 51,4
Regular 34 48,6
Total 70 100,0

Fuente: Base de datos
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60

Porcentaje

Baja Regular

Figura 7: Porcentajes de los niveles de la dimension absentismo

Los datos procesados que se muestran en la tabla y figura respectiva en cuanto a los
niveles de absentismo en los trabajadores administrativos de la Marina de Guerra del
Peru, se tiene que el 51,4% estan en un nivel bajo mientras que el 48,6% esta en un

nivel regular.

Tabla 11

Frecuencia y porcentajes de la dimension metas y resultados

Frecuencia Porcentaje

Véalido Baja 29 41,4
Regular 40 57,2
Alta 1 1,4
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Total 70 100,0
Fuente: Base de datos

Porcentaje

Baja Regular Alta

Figura 8: Porcentajes de los niveles de la dimension metas y resultados

Los datos procesados que se muestran en la tabla y figura respectiva en cuanto a los
niveles de metas y resultados en los trabajadores administrativos de la Marina de
Guerra del Perq, se tiene que el 41,4% estan en un nivel bajo mientras que el 57,2%

esta en un nivel regular y el 1,4% lo considera en un al nivel

4.2 Prueba de hipétesis
Antes de procesar los datos para realizar la prueba de hipoétesis se realizo la prueba
de normalidad de datos mediante el estadistico de Kolmogorov-Smirnov en la que se

planted lo siguiente
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Ho: Los datos de la variable provienen de una distribucion normal.

H1: Los datos de la variable no provienen de una distribucién normal.

Consideramos la regla de decision:

p < 0.05, se rechaza la Ho.

p > 0.05, no se rechaza la Ho.

Tabla 12

Prueba de normalidad

Utilizando el SPSS, nos presenta:

Kolmogorov-Smirnov@

Estadistico gl Sig.
Motivacion 124 70 ,027
Desemperio ,114 70 ,024"

laboral

En base a los resultados mostrados en la tabla se puede afirmar que los datos

mostrados de las variables no presentan una distribucion normal por lo que se tomara

los estadisticos no paramétricos para la prueba de hipétesis y al ser de nivel

correlacional se utilizé la prueba de correlacion Rho de Spearman; asi mismo se tomé

en cuenta los siguientes criterios
Nivel de significancia: a = 0,05 = 5% de margen maximo de error
Regla de decision:

p = a — se acepta la hipétesis nula HO

Se utilizara la siguiente comparacion para establecer el nivel de correlacion:



Eangos Iagnitud
0,81 a1,00 Lluy Alta
0,61 a 0,80 Alta
041 a0,60 Moderada
0,21 a 0,40 Eaja
0,01 a 0,20 Lluy baja

Nota: Ruiz (2002).

Hipotesis general.
Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral de los

trabajadores administrativos de la Marina de Guerra del Pert — Lima 2019.

Ha: Existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral de los

trabajadores administrativos de la Marina de Guerra del Perd — Lima 2019.

Tabla 13

Correlacion entre la motivacion y el desempefio laboral

Motivacion | Desempefio
Rho de Motivacién | Coeficiente de correlacién 1,000 ,704"
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70
Desempeiio | Coeficiente de correlacion ,704™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

** La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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Teniendo como base los criterios establecidos se puede afirmar que segun los datos
mostrados en la tabla respectiva en cuanto a la hipotesis general, en la cual se tiene
gue existe un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = ,704** lo que se
interpreta al 95% , que la correlacion es alta y significativa al nivel 0,05 bilateral, con
un p = 0.000 (p < 0.05), rechazandose la hipotesis nula y aceptandose que existe
relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores

administrativos de la Marina de Guerra del Perd — Lima 2019.

Hipodtesis especificas.

Hipotesis especifica 1.

Ho: La satisfaccion en el trabajo no se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Marina de Guerra del Peri — Lima

2019

Ha: La satisfaccion en el trabajo se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Marina de Guerra del Perl — Lima

2019

Tabla 14
Correlacién entre la satisfaccion en el trabajo y el desempefio laboral

Satisfaccion | Desempefio

Satisfaccion Coeficiente de correlacion 1,000 ,521™
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Rho de Sig. (bilateral) . ,000
Spearman N 70 70
Desempefio Coeficiente de correlaciéon 521" 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Teniendo como base los criterios establecidos se puede afirmar que segun los datos
mostrados en la tabla respectiva en cuanto a la hipétesis especifica primera , en la cual
se tiene que existe un coeficiente de correlacién de Rho de Spearman = ,521** |o que
se interpreta al 95% , que la correlaciébn es moderada Yy significativa al nivel 0,05
bilateral, con un p = 0.000 (p < 0.05), rechazandose la hipétesis nula y aceptandose
gue la satisfaccidon en el trabajo se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Marina de Guerra del Perl — Lima

2019

Hipotesis especifica 2.
Ho: Existe relacion significativa entre la remuneracion laboral y el desempefio laboral

de los trabajadores administrativos de la Marina de Guerra del Pert — Lima 2019

Ha: No existe relacion significativa entre la remuneracion laboral y el desempeiio
laboral de los trabajadores administrativos de la Marina de Guerra del Pertd — Lima

2019

Tabla 15
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Correlacion entre la remuneracion laboral y el desempefio laboral

Remuneraciones | Desempefio

Rho de Remuneraciones | Coeficiente de 1,000 631
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 70 70

Desempeiio Coeficiente de ,631™ 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

** La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Teniendo como base los criterios establecidos se puede afirmar que segun los datos

mostrados en la tabla respectiva en cuanto a la hipotesis especifica segunda , en la

cual se tiene que existe un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = ,631**

lo que se interpreta al 95% , que la correlacion es moderada y significativa al nivel

0,05 bilateral, con un p = 0.000 (p < 0.05), rechazandose la hipétesis nula y

aceptandose que existe relacién significativa entre la remuneracion laboral y el

desemperio laboral de los trabajadores administrativos de la Marina de Guerra del Peru

— Lima 2019

Hipotesis especifica 3.

Ho: El comportamiento organizacional no se relaciona significativamente con el

desempeiio laboral de los trabajadores administrativos de la Marina de Guerra del Peru

— Lima 2019
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Ha: El comportamiento organizacional se relaciona significativamente con el

desemperio laboral de los trabajadores administrativos de la Marina de Guerra del Peru

— Lima 2019

Tabla 16

Correlacion entre el comportamiento organizacional con el desempefio laboral

Comportamiento

organizacional Desempefio
Rho de Comportamiento | Coeficiente de correlacion 1,000 ,529™
Spearman organizacional | Sig. (bilateral) ,000
N 70 70
Desempefio Coeficiente de correlacién ,529™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

** La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Teniendo como base los criterios establecidos se puede afirmar que segun los datos

mostrados en la tabla respectiva en cuanto a la hipotesis especifica tercera , en la cual

se tiene que existe un coeficiente de correlacién de Rho de Spearman = ,529** lo que

se interpreta al 95% , que la correlacibn es moderada y significativa al nivel 0,05

bilateral, con un p = 0.000 (p < 0.05), rechazandose la hipotesis nula y aceptandose

que

laboral de los trabajadores administrativos de la Marina de Guerra del Pert — Lima 2019

el comportamiento organizacional se relaciona significativamente con el desempefio
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CAPITULO V DISCUSION

Discusion de resultados

De acuerdo con los datos presentados e interpretados se puede afirmar que existe
relacion significativa entre  la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Marina de Guerra del Pert — Lima 2019. Al respecto, (Chiavenato,
2004, p. 56) sefalo que a motivacién es una caracteristica de la psicologia humana
gue contribuye al grado de compromiso de la persona. Es un proceso que ocasiona,
activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los individuos hacia la
realizacion de objetivos esperados.

En ese sentido, una de las concusiones de esta investigacion es similar a la de
Delgado y Di Antonio (2010) en su tesis titulada:” La motivacion laboral y su incidencia
en el desempefo organizacional: un estudio de caso”, donde se obtuvo que la mayoria
del personal se encuentra en un bajo nivel de desempefio, reflejan que sus actividades
no estan relacionadas al cargo que poseen, al momento de tomar una decisién laboral
la mitad de la poblacion lo hace en grupo mientras que la otra mitad lo hace
individualmente, al igual que un 50% no se siente identificado con el ambiente laboral,
mientras que un 41,7% si lo hace. El estudio planteado por Sum (2015) en su estudio
sobre motivacion y desempefio laboral sefialo que los resultaos obtenidos durante la
investigacion determina que la motivacion influye en el desempefio laboral de los

colaboradores.

En cuanto a la hipotesis especifica primera se puede afirmar que la satisfaccion en el

trabajo se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores
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administrativos de la Marina de Guerra del Pert — Lima 2019, es necesario resaltar
que la satisfaccion es la actitud hacia el trabajo; la satisfaccion es un objetivo propio
de la organizacion, no solo esta relacionada de manera negativa con el ausentismo y
la rotacién sino que también las organizaciones deben brindar a sus empleados

labores desafiantes e intrinsecamente recompensables.

Estos resultados se difieren a las conclusiones de Polo (2009) en su tesis titulada:
“Disefio de una propuesta estratégica para mejorar la percepcion final del consumidor
a través de la motivacion del personal en las empresas de servicios publicos
domiciliarios (caso Manizales)” hall6 Tras el analisis realizado El 87% de los
empleados de las E.S.P. de las ciudades de Manizales escogidos para el estudio
manifiestan estar totalmente comprometidos con los resultados de los objetivos y
metas de la empresa en la que trabajan, aunque el 34% de los trabajadores de las
E.S.P. en cuanto a su desempefio laboral no se sienten correspondidos totalmente por
estas organizaciones. De la misma manera los resultados difieren con los resultados
de Zavala (2014) en su tesis titulada: “Motivacioén y satisfaccion laboral en el centro de
servicios compartidos de una empresa embotelladora de bebidas”. México, D.F. Los
resultados arrojados por el instrumento de medicibn muestran que, en términos
generales, la poblacion de estudio manifiesta niveles de motivacion y satisfaccion

laboral altos o muy altos.
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En cuanto a la hipétesis especifica segunda se puede afirmar que existe relacion
significativa entre la remuneracion laboral y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Marina de Guerra del Peri — Lima 2019, En cuanto a las
remuneraciones ellas son consideradas como las distintas actividades que se llevan
a cabo en una organizacién, se obtiene siempre una remuneracion econoémica.
El empleado utiliza su talento y habilidades propias, ya sean fisicas o mentales

para llevarla a cabo y esto genera un retorno econémico que se denomina salario.

Ello concuerda con Sanchez (2011) en su tesis titulada “Motivacién como factor
determinante en el desempefio laboral del personal administrativo quien concluye que
se pudo observar que existe un alto indice de descontento por los ingresos que
perciben en relacion a el trabajo que realizan, lo cual no resulta un incentivo para
ejecutar satisfactoriamente y con entusiasmo las labores cotidianas, debido a que son
muy pocos los beneficios sociales que logran obtener por no poseer un salario justo
acorde con la funcién y nivel de exigencias que desempefian; unido al incentivo y nivel
de exigencias que desempefian; unido al incentivo que nunca reciben, por cuanto
jamas son tomados en cuenta para participar en eventos que les permita respaldar su

profesion.

Este resultado es similar a la de Cabrera (2011) en su tesis titulada: “Motivacion
Laboral y Desempeiio de los trabajadores de la J& W CIA. Nos dice cuando el
trabajador busca mejorar su salario y la capacitacion, tiende a tener una fuerte

motivacion para desempefiar mejor. EI 53% de los trabajadores de la empresa J& W
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CIA, consideran que la motivacién laboral influye para alcanzar un mejor desempefio.
Con respecto a la remuneracion el 38% de los trabajadores de la empresa J& W CIA,
consideran que es factor principal que influye en su motivacion para obtener un mejor

desempeiio

En cuanto a la hipdtesis especifica tercera se puede afirmar que el comportamiento
organizacional se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Marina de Guerra del Pert — Lima 2019, dese la
perspectiva de Robbins (1998, p. 106) quien sefalo que el comportamiento
organizacional como: Un campo de estudio que investiga el impacto de los individuos,
grupos y estructuras sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con el
propésito de aplicar los conocimientos adquiridos en la mejora de la eficacia de una
organizacioén; por ello si estas condiciones no se dan en la institucion ello permitird que

los niveles de desemperio laboral de los trabajadores sea bajo.
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CONCLUSIONES

Después de procesar los datos respectivos de las encuestas, los cuales fueron
interpretados, ello permitio llegar a concluir que:

Primera: En cuanto al objetivo general presentado se determin6 que existe relacion
significativa entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Marina de Guerra del Pert — Lima 2019., al obtenerse que el valor
de p = 0.000 (p < 0.05), asi como un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
= ,704**, asi mismo se logré evidenciar que el 45,7% considera que esta bajo el
desemperio laboral de los trabajadores asi como que el 48,6% considera es bajo su
nivel de motivacion; ello permite asimismo sefalar que si la institucion plantea mejoras
en cuanto a los niveles de motivacion ello se reflejara en una mejora en el desempefio

laboral de los trabajadores

Segunda: Asi mismo los datos presentados y analizados en cuanto al objetivo
especifico primero permitid determinar que la satisfaccién en el trabajo se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de
la Marina de Guerra del Peru — Lima 2019, al obtenerse que el valor de p = 0.000 (p <
0.05); asi mismo se evidencio que el 45,7% considera que baja su satisfaccion en el
trabajo por ello si las acciones planteadas por la alta directiva mejora estos niveles ello

permitira que mejore el desempefio laboral de los trabajadores

Tercera: Los datos determinaron que en cuanto al objetivo especifico segundo que la

remuneracion laboral y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
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Marina de Guerra del Pera — Lima 2019, al obtenerse que el valor de p = 0.000 (p <
0.05), asi como un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = ,631**, a ello se
agrega que el 50% de los trabajadores administrativos considera bajo las
remuneraciones percibidas ello hace que los niveles de desempefio laboral no se han

los adecuados.

Cuarta: En cuanto al objetivo especifico tercero se pudo determinar que existe relacion
significativa entre el comportamiento organizacional se relaciona significativamente con el

desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Marina de Guerra del Perd — Lima

2019, al obtenerse que el valor de p = 0.000 (p < 0.05), asi como un coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman = ,529**, asi como que el 42,9% considera que es
bajo el nivel de comportamiento organizacional de los trabajadores lo cual hace que

sea bajo los niveles de desempefio laboral
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RECOMENDACIONES
Los datos analizados permiten llegar a plantear las siguientes recomendaciones a

tener en cuenta en la alta gerencia con el fin de mejorar:

Se recomienda que tenga en mente siempre una vision a futuro mediante la
implementacion de la propuesta, desarrolle una estrategia de motivacion de nivel
corporativo, la cual entusiasme a los trabajadores para el futuro de la organizacion y
les aliente a sentirse identificados con la misma y por ende lograr tanto la satisfaccion

personal como organizacional.

Informar los resultados de las investigaciones a los jefes para que puedan desarrollar
estrategias orientadas a superar los factores como el realizar capacitacion en majeo
de emociones, manejo del estrés entre otras que le ayude en su vida personal como

laboral

Fortalecer el factor de remuneracion de acuerdo a sus méritos alcanzados y mejorar
el factor de relaciones con los compafieros a través de reuniones sociales y

actividades, la relacion con los compafieros.

Se recomienda que en la medida de sus posibilidades se enfoquen en la satisfaccion

y crecimiento personal y profesional de todos sus trabajadores sin importar el cargo

gue ocupen y procurando que los valores y objetivos organizaciones siempre estén
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presentes, lo que les permitird obtener mayor rendimiento por parte de sus empleados

generando un mayor desempefio organizacional
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UNIVYERSIDAD
ALAS PERUANAS

CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACION Y ElI DESEMPERNO

TESIS: Lamotivacion y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos

de la Marina de Guerra del Peru

El motivo de esta encuesta es porque se viene realizando una investigacién sobre el tema de la motivaciéon y el
desempefio laboral de los trabajadores.

Datos Generales:

a) Género:

( ) Masculino () Femenino

b) Edad:

a) l8a25afios b) 26a30afios c¢) 31a45afnos d) Mayor de 45 afos

c¢) Cargo que ocupadentro de la Organizacion:

a) Docente b) Jefe de Departamento ¢) Coordinador académico

Siempre
Casi siempre
A veces

Casi nunca
Nunca

=N~ O
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LA MOTIVACION

APRECIACION

Dimension: Satisfaccion en el trabajo

2

3

4

1. Como se ha sentido trabajando en esta empresa.

2. Los materiales y herramientas son los
adecuados para desarrollar sus funciones.

3. Conoce los riesgos y las medidas de prevencion
relacionados con su puesto de trabajo

4. Las actividades que realizo estdn programados
en un manual.

Dimension: Remuneracion Laboral

5. Los equipos de la empresa son adecuados para
realizar los trabajos

6. Se cuenta con programas que ayudan a
mejorar el servicio al cliente.

7. Considero que mi salario es justo

8. Mi empleo me proporciona seguridad

Dimension: Comportamiento Organizacional

9. Se siente participe de los éxitos y fracasos de su
area de trabajo.

10.La posibilidad de crecimiento en mi empleo me
alienta a dar lo mejor cada dia.

11.La forma en que mi jefe maneja a su personal,
es a través de la comunicacion y toma en cuenta
al personal que tiene a su cargo.

12.El trabajo en la empresa se encuentra bien
organizado.

DESEMPENO LABORAL

Dimension: El desempefio autoinformado.

13.Trabajaria tiempo extra para terminar lo que
tengo que hacer, incluso aungue no me paguen
por ello.

14.Mi jefe inmediato toma decisiones con la
participacion del personal a su cargo.

15.Mis funciones y responsabilidades estan bien
definidas, por tanto sé lo que se espera de mi.

16.En mi puesto de trabajo puedo desarrollar mis
habilidades.

Dimension: Absentismo

17.Mis compaferos de trabajo siempre estan
dispuestos a escuchar mis problemas.
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18.Mi trabajo requiere un alto nivel de esfuerzo
mental y de concentracion. La actividad es muy
compleja y requiere total atencion.

19.Con frecuencia los demas departamentos no
prestan el suficiente apoyo.

20.Mis jefes y compafieros muestran una actitud
positiva hacia mi trabajo.

Dimension: Metas y Resultados

21.Recibo informacién de como desempefio mi
trabajo.

22. El trabajo que realizo requiere el uso
conjunto de conocimientos.

23. Mis jefes me ayudan si tengo problemas
con el trabajo.

24.En su experiencia ha visto que se gasta menos
cuando los trabajos son planificados.

Fuente: Elaborado por los investigadores
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ANEXO N° 6

MATRIZ DE CONSISTENCIA LOGICA

INSTRUMENTO
PROBLEMA DE < TIPO DE
INVESTIGACION OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES INVESTIGACION DE CS’IA_\_IES'SI'A DE
Prob. general OBJETIVO H. GENERAL
] | GENERAL: Exis_t_e relacion De acue,rdp alas
¢, Que relacion positiva y | V. Independ caracteristicas de la V. Independ.: La
existe entre la | Determinar la | significativa La motivacion | Hipotesis y los motivacion
motivacion con el | relacion que | entre la objetivos de la
desempefio existe entre la | motivacion y el investigacion se - cuestionario
laboral de los | motivacion con el | desempefio V. Depend. enmarca dentro del
trabajadores desempeiio laboral de los | Desempefio tipo: V. Dependiente:
administrativos de | laboral de los | trabajadores laboral CORRELACIONAL Desempefio laboral
la Marina de | trabajadores administrativos - cuestionario
Guerra del Peru — | administrativos de | de la Marina de Disefio:
Lima 20197 la  Marina de | Guerra del Peru
Guerra del Pert — | — Lima 20197 X mmmmmmmmeee Femmmmmmmmmae Y
Lima 2019?
POBLACION Y .
MUESTRA JUSTIFICACION LIMITACIONES
Poblacién 1.Determinard encontrar la relacion | 1. El estudio estara centrado en la motivacion y el

86 trabajadores

laboral.

2. Aportara
investigacion
desempeiio laboral.

entre la motivacion y el desempefio

3. Permitira orientar a las
autoridades que se tomen medidas
correctivas referentes a la
motivacion.

como estudio de
para mejorar el

desempeifio laboral

2. Los resultados solo serviran para los trabajadores de La
Marina de Guerra.
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ANEXO: Base de datos Variable motivacion
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Variable desempefio laboral
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