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RESUMEN

Si un empleado se encuentra motivado se esforzara por sentirse feliz en su puesto lo que
conlleva a mayor eficiencia y eficacia; incrementandose también su sentido de pertenencia
hacia sus compafieros y organizacion, con facilidad prosperan nuevas ideas las cuales son
transmitidas para beneficio de su institucion, incrementando asi su desempefio y productividad.
Por estarazdn se generd en la investigacion el objetivo de determinar la relacion de las variables
motivacion y desempeiio laboral en la Sub Gerencia Regional de Jaén; siendo esta desarrollada
mediante un enfoque cuantitativo, disefio no experimental y alcance correlacional; para acopiar
la informacion se utilizaron 2 cuestionarios en una muestra de 51 trabajadores; obteniéndose
como resultados un nivel de motivacion regular 39.22%, el desempeno laboral regular 43.14%
y una correlacién positiva considerable 0.830; concluyendo que entre la motivacion y el

desempefio laboral en esta institucion es positiva y significativa.

Palabras clave: motivacion, desempefio, satisfaccion, organizacion.

ABSTRACT



If an employee is motivated, they will strive to feel happy in their position, which leads to
greater efficiency and effectiveness; Also increasing their sense of belonging towards their
colleagues and organization, with ease new ideas flourish which are transmitted for the benefit
of their institution, thus increasing their performance and productivity. For this reason, the
objective of determining the relationship of the variables motivation and work performance in
the Sub-Regional Management of Jaén was generated in the investigation; being this developed
through a quantitative approach, non-experimental design and correlational scope; To collect
the information, 2 questionnaires were used in a sample of 51 workers; Obtaining as results a
regular motivation level 39.22%, regular job performance 43.14% and a considerable positive
correlation 0.830; concluding that between motivation and job performance in this institution

is positive and significant.

Keywords: motivation, performance, satisfaction, organization.

INTRODUCCION



Toda institucion es considerada una organizacion por su naturaleza humana, hecho que
conlleva a los gerentes y directivos a tener conocimiento, analisis y comprension de como se
comportan los individuos y sus motivos para mantenerse en estas; realidad que en muchas de
las veces no se logra comprender enteramente al ser cada persona distinta como lo son sus
motivaciones; por lo que la motivacidon es importante para las organizaciones al permitir el
logro de objetivos, requiriendo los directivos contar con criterio de consistencia, apelando a
las necesidades y motivos de los trabajadores por tener todos responsabilidad de lo que

acontece en una organizacion.

Para cualquier gerente es retador conocer en sus trabajadores cudles son sus motivos,
impulsos y necesidades; para que mediante especificas acciones se consiga el desempeiio
laboral que se desea, permitiendo desarrollar para satisfacer continuamente los requerimientos,
necesidades y expectativas del personal, obteniendo asi mejores y mayores resultados en lo

personal y organizacional.

Frente a lo referido se desarrolld la investigacion en base a capitulos siguiendo la
estructura que sefiala la universidad; entre los que se detallan es el planteamiento del problema;
marco tedrico; presentacion, analisis e interpretacion de resultados; culminado con las

conclusiones y recomendaciones.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la Realidad Problematica

El sector laboral se encuentra enfrentando de forma responsable la afectacion y
adversidades del COVID-19; sin embargo, los trabajadores no se encuentran exceptos de
afectaciones psicoldgicas en el ambito laboral, lo cual recae en la familia, por lo que requiere
de condiciones emocionales distintas que le permita realizar un desempefio adecuado
(Salvador et al., 2021). Aspecto que se resalta es el nivel psiquico-emocional que
experimentan debido al confinamiento, provocando en los trabajadores el sindrome de
“Burnout” al desempefiar sus labores desde casa lo cual les resulta estresantes e incomodas
(Zurita & Villavicencio, 2021).

En México, la remuneracion que se encuentra por debajo del mercado, es considerada
la principal razén que desmotiva al trabajador, por encima de la sobrecarga de funciones o la
monotona rutina. En base al estudio, existié un importante cambio respecto al 2019, al
encontrarse la sobrecarga de trabajo como primer desmotivador. Basado en la generacion, se
han producido cambios en los desmotivadores, mientras que los Baby Boomers y Millennials
estan desmotivados por la rutina mondtona, la generacion X se encuentra afectada por las
escasas oportunidades de crecimiento, asi como la falta o mejora en los bonos y beneficios
(Hernéndez, 2020).

Comunmente la motivacion ha sido considerada un proceso de mucha importancia,
desde lo organizacional como de la investigacion en la Republica de Venezuela. Es muy
significativo la cantidad de teorias e investigaciones desarrolladas hasta el momento. Todos
los individuos deben ser motivados para lograr cualquier objetivo que desee. Desde lo
laboral, es necesario herramientas que motiven a los individuos a desempefiarse
satisfactoriamente con el proposito de que las organizaciones sean exitosas, ya que los

objetivos organizacionales se consiguen mediante los trabajadores (Pizarro et al., 2019).
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Tras la revision documental y bibliografica en Ecuador, se obtuvo que un trabajador
motivado incrementard su desempeio en la empresa, desarrollando sentido de fidelidad y
pertenencia, visualizandose beneficios para la organizacion y trabajadores, llegando a la
conclusion que el comportamiento de los trabajadores, deriva de factores motivacionales
aplicados con el fin de que se satisfagan sus necesidades basicas asi como relaciones
laborales adecuadas. El clima organizacional, la satisfaccion laboral y motivar acertadamente,
es una actividad que logra en los trabajadores sentido de pertenencia; asimismo, las
actividades que realizan, emitan positivos resultados con la finalidad de contribuir con el
éxito de la organizacion (Pefia & Villon, 2018).

El poder comprender el comportamiento de los trabajadores en una organizacion es de
suma importancia hoy en la ciudad de Quito, debido a los constantes cambios que realizan las
organizaciones. Por esta razon, los gerentes o directivos deben determinar los factores que
induzcan a los trabajadores a conservar la motivacion y desempefio laboral en un nivel alto.
La causa de un deficiente desempefio, es la falta o escasa motivacion que los trabajadores
muestran cuando desarrollan sus actividades; los negativos comportamientos y actitudes que
muestra el personal en el desarrollo de sus labores, genera un nivel bajo de motivacion,
visualizandose la insatisfaccion con las funciones encomendadas por su jefe (Santacruz,
2017).

El 6 marzo del 2020 en Perti es reportado el primer caso de coronavirus en el pais.
Ante esta situacion, el Estado tom¢ diferentes medidas para evitar un mayor contagio,
ademads de que mediante sus decretos se propicien acciones como el trabajo remoto, mixto o
presencial, hechos que generaron desequilibrio en los trabajadores a nivel emocional y en el
desempefio de su trabajo (Lujan et al., 2021). En la actualidad, se visualiza la escasa

implementacion de politicas de seguridad y salud en el trabajo en los paises en vias de
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desarrollo como el Peru, lo que conlleva a més infectados y decesos en las instituciones
publicas y privadas (Raraz et al., 2021).

En base a una encuesta desarrollada en Peru, los trabajadores felices son 80% mas
creativos e innovadores y 40% mas productivo; actualmente el area de recursos humanos
tiene que garantizar la satisfaccion y el buen desempefio de los trabajadores al encontrarse en
la era digital. “La Country Manager de Ackermann International, Cecilia Ibarra, refiere que
las empresas ya no solo priorizan la experiencia del cliente sino también, la experiencia
del empleado (Employee Experience) porque todo parte desde adentro”. De acuerdo a la
ultima encuesta sobre satisfaccion laboral, solamente el 24% sostiene encontrarse feliz con su
trabajo; por lo que, al preocuparse por los individuos, mejora la motivacion e incrementa el
desempefio y compromiso de los trabajadores (La Republica, 2020).

Si los colaboradores se encuentran motivados, se esforzaran por incrementar su
desempefio y disfrutar de sus labores, es decir producird més. De igual manera esa
motivacion la trasmitird a sus companeros de trabajo y clientes, generando principios y
valores asi como una cultura de alto desempefio. Se entiende que no todos los individuos son
motivados de igual manera, pues cada individuo es unico y con distintas necesidades,
objetivos y formas de trabajo; por lo tanto se debe asegurar que las motivaciones sean
adecuadas y guarden relacion con las metas propuestas por la organizacion (Lopez, 2019).

Al ser la motivacion en la conducta humana un impulsor, tiene un importante papel en
la vida, especialmente en lo laboral, ya que en el trabajo es donde se ocupa buen tiempo de la
existencia, por lo tanto se necesita motivar a los trabajadores, evitando que las funciones que
desempefian sean actividades opresoras, debiendo desarrollarse un ambiente el cual genere
satisfaccion. En la actualidad, las organizaciones han desarrollado cambios, no solo

enfocandose en lograr objetivos establecidos, sino en inteligencia emocional. Ademas
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concluye que un trabajador comprendido y motivado en su ambiente laboral, llega hasta un
80% mas productivo (Muriel & Huacho, 2019).

En la localidad de Jaén, la motivacion laboral y el desempeiio no ha sido investigado
profundamente en las instituciones publicas; sin embargo, se ha investigado en ciertas
organizaciones privadas las cuales buscan mayor desempefio y productividad basado en la
motivacion. La institucion perteneciente al Gobierno Regional de Cajamarca, inicia sus
actividades en 1977, siendo dependiente y no teniendo autonomia econdémica y
administrativa, contaba con poco personal, ejecutando obras de infraestructura. Por el mes de
noviembre del 2002 se crea el érgano desconcentrado, con jurisdiccion en Jaén y San Ignacio.
Actualmente, es una unidad ejecutora dependiente del Gobierno Regional de Cajamarca,
dedicada a la ejecucion de proyectos en los diferentes sectores de la provincia.

En cuanto a las actividades, cada trabajador realizaba sus funciones
independientemente, escasa coordinacion entre areas, falta de capacitacion; en lo referente a
los incentivos laborales, son escasos, solo se les felicitaba en muy remotas ocasiones, el
salario no compensaba las funciones realizadas, problemas intergrupales entre contratados y
nombrado, no se respetaba el horario de trabajo, realizando actividades fuera de este sin
retribucion alguna, manifestandose desmotivacion en los trabajadores. Lo antes referido, seria
una causa de incumplimiento de las labores, ausentismo laboral, no se cumple con la
informacion, lo que propicia bajo nivel desempeiio.

Aunado a lo referido, la pandemia ha originado temor y discrepancias entre
trabajadores, percibiendo un bajo desenvolvimiento en sus funciones. Tras lo referido, la
presente investigacion busca determinar la existencia de relacion entre las variables de
estudio, ademas de identificar sus niveles de motivacion y desempeilo proporcionando

recomendaciones para mejorar la actual situacion.
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1.2. Delimitacion de la Investigacion

1.2.1. Delimitacion espacial

El trabajo de investigacion se realizo en la Region de Cajamarca, Provincia de Jaén,

Distrito de Jaén, Sub Gerencia Regional.

1.2.2. Delimitacion social

El objeto de estudio son los trabajadores de la Sub Gerencia Regional.

1.2.3. Delimitacion temporal

El tiempo planificado para realizar la investigacion es de diciembre 2021 a febrero del

2022.

1.2.4. Delimitacion conceptual

La investigacion estd comprendida por las teorias e investigaciones referentes a la

motivacion y desempeiio laboral.

1.3. Problema de Investigacion

1.3.1. Problema principal

(Cudl es la relacion entre la motivacion y el desempeio laboral en etapa COVID 19

en la Sub Gerencia Regional de Jaén durante el 20217

1.3.2. Problemas secundarios

a.- ;Cual es el nivel de motivacion laboral en etapa COVID 19 presente en los

trabajadores de la Sub Gerencia Regional de Jaén durante el 20217

b.- (Cuadl es el nivel de desempefio laboral en etapa COVID 19 en la Sub Gerencia

Regional de Jaén durante el 20217
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c.- (Cudl es la fuerza de relacion entre la motivacion y el desempeio laboral en etapa

COVID 19 en la Sub Gerencia Regional de Jaén durante el 2021?

d.- {Cudl es la correlacion entre la motivacion laboral y las dimensiones del

desempefio laboral en etapa COVID 19 en la Sub Gerencia Regional de Jaén durante el 2021?

1.4. Objetivos de Investigacion

1.4.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en etapa COVID

19 en la Sub Gerencia Regional de Jaén durante el 2021.

1.4.2. Objetivos especificos

a.- Identificar el nivel de motivacion laboral en etapa COVID 19 en la Sub Gerencia

Regional de Jaén durante el 2021.

b.- Identificar el nivel de satisfaccion laboral en etapa COVID 19 en la Sub Gerencia

Regional de Jaén durante el 2021.

c.- Identificar la fuerza de relacion entre la motivacion y el desempeio laboral en

etapa COVID 19 en la Sub Gerencia Regional de Jaén durante el 2021.

d.- Correlacionar la motivacion laboral con las dimensiones del desempefio laboral en

etapa COVID 19 en la Sub Gerencia Regional de Jaén durante el 2021.

1.5.  Hipdtesis y Variables de la Investigacion

1.5.1. Hipdétesis General

Existe relacion positiva y significativa entre la motivacion y el desempefio laboral en

etapa COVID 19 en la Sub Gerencia Regional de Jaén durante el 2021.
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1.5.2. Hipdtesis secundarias

a.- Es bajo el nivel de motivacion laboral en etapa COVID 19 en la Sub Gerencia

Regional de Jaén durante el 2021.

b.- Es bajo el desempefio laboral en etapa COVID 19 en la Sub Gerencia Regional de

Jaén durante el 2021.

c.- Existe correlacion positiva alta entre la motivacion y el desempefio laboral en etapa

COVID 19 en la Sub Gerencia Regional de Jaén durante el 2021.

d.- Existe correlacion positiva y significativa entre la motivacion laboral y las
dimensiones del desempefio laboral en etapa COVID 19 en la Sub Gerencia Regional de Jaén

durante el 2021.

1.5.3. Variables

Variable dependiente: desempeiio laboral

Definicion conceptual: proceso que determina si una organizacion fue exitosa,
también un proceso o un individuo en el logro de sus objetivos y actividades (Robbins &

Coulter, 2014).

Definicion operacional: es la medicion del desempefio que se realiza a los individuos

en base a la eficacia y eficiencia.

Variable independiente: motivacion

Definicion conceptual: procesos que se manifiestan la direccion, energia y
persistencia del esfuerzo que un individuo realiza para lograr un objetivo (Robbins & Coulter,

2014)



Definicion operacional: son los procesos que se encuentran relacionados a la

motivacion intrinseca, extrinseca, positiva y negativa.

Tabla 1

Operacionalizacion motivacion laboral

. Definicion Definicion . . s . .
Variable . Dimension Indicador Items
conceptual  operacional
La
autorrealizacion 1
de la persona
Motivacidén Crecimiento de )
intrinseca la persona
3
Placer 4
5
) 6
Remuneracion .
Procesos que
se Motivacidon 8
. . Recompensas
manifiestan extrinseca 9
) ., Son los
la direccion,
enerafa procesos que o
. g y se encuentran Reconocimientos 10
persistencia ;
relacionados
. del esfuerzo
Motivacidon ue un ala
Laboral que. motivacion 11
individuo .
) intrinseca,
realiza para .
extrinseca,
lograr un ositiva Motivacidon 12
objetivo Ir)l o ativay asiva Conducta
(Robbins y gatva. p "
Coulter,
2014)
14
Castigos 15
. Humillaciones 16
Motivacion
negativa .
Frustraciones 17
Fracasos 18
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Operacionalizacion desemperio laboral
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Definicion Definicion

Variable . Dimension Indicador Items
conceptual Operacional
1
2
3
Procesg que Eficacia Logr.o Qe los 4
determina si objetivos
una 5
OT8anlzacion  po1a medicion
fue exitosa, ~
. del desempefio 6
también un .
Desempefio  proceso o un que se realiza a
SO los individuos 7
laboral individuo en
en base a la
el logro de sus :
s eficacia y 8
objetivos y o
.. eficiencia
actividades 9
(Robbins y
Coulter, 10
2014). L Utilizacion de
Eficiencia
los recursos 1
12

13
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1.6.  Metodologia de la Investigacion
1.6.1. Tipo y Nivel de Investigacion

a) Tipo de investigacion

Teniendo en cuenta a Hernandez et al. (2014) se toma un enfoque cuantitativo al medir
las variables; segun los autores “utiliza la recoleccion de datos para probar hipotesis con base
en la medicion numérica y el analisis estadistico, con el fin establecer pautas de

comportamiento y probar teorias” (p.4).

b) Nivel de investigacion

El nivel que se utilizara es el correlacional, “tiene por finalidad conocer la relacion o
grado de asociacion que exista entre dos o mas conceptos, categorias o variables en una muestra

o contexto en particular” (Hernandez et al., 2014, p.93).

1.6.2. Método y Diserio de la Investigacion

a) Método de investigacion

Deductivo: se revisara lo relacionado, de forma general, a las variables que se analizan
en la investigacion, “se pasa de un conocimiento general a otro de menor nivel de generalidad”

(Rodriguez & Pérez, 2017, p.10).

Hipotético: al generar una hipdtesis mediante principios, leyes y basada en datos
empiricos, se predice las situaciones las cuales seran verificadas de forma empirica, “si existe
relacion con los hechos, se comprueba o no la veracidad de la hipétesis” (Rodriguez & Pérez,

2017).

b) Diseiio de investigacion

Se desarrolla la investigacion mediante el disefio no experimental, los cuales “son

estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de variables y en los que solo se
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observan los fendmenos en su ambiente natural para analizarlos”. (Hernandez et al., 2014,

p.152).

1.6.3. Poblacion y Muestra de la Investigacion

a) Poblacion

Se considera como poblacion de estudio a 32 trabajadores nombrados, 17 CAS, 3
locadores de servicio y 7 repuestos judicialmente de la institucion del gobierno regional en la

ciudad de Jaén

b) Muestra

Por ser la poblacion no mayor en colaboradores, se tomo a la totalidad, es decir a los 59

trabajadores como muestra; sin embargo participaron solo 51.

1.6.4. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

a) Técnicas

Se tomd en consideracion la técnica mas utilizada en las investigaciones de ciencias

sociales, siendo esta la encuesta.

b) Instrumentos

Los datos fueron acopiados con dos cuestionarios los cuales han sido validados por
docentes expertos en investigacion y de la materia “el cual consiste en un conjunto de preguntas
respecto de una o mas variables a medir” (Herndndez et al., 2014, p.217). Se muestra los

cuestionarios a utilizar:

a. Cuestionario para motivacion laboral comprendido por 18 interrogantes presentadas
en escala de Likert con respuestas y valores: muy de acuerdo (5), de acuerdo (4), ni de acuerdo

ni en desacuerdo (3), en desacuerdo (2) y muy en desacuerdo (1).
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b. Cuestionario para desempefio laboral comprendido por 13 interrogantes presentadas
en escala de Likert con respuestas y valores: muy de acuerdo (5), de acuerdo (4), ni de acuerdo
ni en desacuerdo (3), en desacuerdo (2) y muy en desacuerdo (1).

En cuanto a la confiabilidad de los instrumentos son se obtuvieron los siguientes

resultados:

Tabla 3

Confiabilidad motivacion laboral

Motivacion laboral

Alfa de
Cronbach N de elementos
,968 18
Tabla 4

Confiabilidad desempeiio laboral

Desempeiio laboral

Alfa de
Cronbach N de elementos
,928 13
Tabla 5

Confiabilidad motivacion y desemperio laboral

Motivacion y desempeiio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

,895 31
Nota. Los resultados obtenidos muestran que los instrumentos son confiables por ser sus

resultados cercanos a 1 (Hernandez et al., 2014).
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Tabla 6

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Motivacion laboral ,206 51 ,000
Desempeiio laboral ,268 51 ,000

Nota. Al realizar la prueba de normalidad se obtuvo niveles de significancia de 0.000 para
ambas variables, resultado que equivale a sefialar que los datos tienen distribuciéon normal,

por lo tanto se utilizé el Coeficiente de Correlacion de Spearman.

1.6.5. Justificacion e Importancia de la Investigacion

a) Justificacion

Se justifica tedricamente al permitir las variables enriquecer el estudio y proporcionar
mayor conocimiento de los constructos, logrando contrastar las evidencias y estudios de
este sector. En cuanto a la justificacion metodologica, la utilizacion de un proceso
cuantitativo concatenado, permitird de manera coherente llevar a cabo la investigacion y al
modificar los instrumentos de acuerdo a la realidad, los cuales son confiables y validados
para el acopio de la informacion, permitira a otros investigadores tomar como referencia
para sus estudios. También se justifica de manera social, ya que al tener conocimiento
certero y especifico, los directivos podran tomar acciones que beneficie al personal para
mejorar su desempefio en favor de la poblacion satisfaciendo sus requerimientos. Es
importante sefialar que los trabajadores hoy en dia son considerados el recurso mas
importante que contiene una organizacion, por lo que se requiere principal atencion en ellos.
Se puede apreciar que se han realizado diversas investigaciones con el proposito de
identificar los factores que influyen de forma positiva o negativa, pues de esto deriva su

comportamiento o desempeiio en una organizacion.
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b) Importancia

En este parrafo se considera la justificacion practica, manifestando que el recurso
humano es una pieza fundamental, pues las personas son esenciales en toda organizacion al
lograr los objetivos, interactiian con otras personas y desarrollan el trabajo; esas son
suficientes razones para ser considerados, ya que si ellos no se encuentran bien dirigidos o
motivados, no se lograra cumplir con las expectativas personales ni laborales. Por medio de la
investigacion, al identificar los niveles de motivacion y satisfaccion laboral, asi también la
relacion entre las variables, permitira tener un certero conocimiento de los factores que
influyen de forma negativa, lo cual impide su correcto desempefio al realizar sus funciones.
Aunado a lo referido, se proporcionaran recomendaciones con el propésito de incrementar su

motivacion y desempeio laboral en la institucion.

¢) Limitaciones

Por motivos de la pandemia se torno dificultoso encuestar al personal, recurriendo a
un mayor tiempo por la estadia en la institucion y visitas a los trabajadores que se

encontraban con licencia.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la Investigacion

Bohorquez et al. (2020) realizaron la investigacion “La motivacion y el desempefio
laboral: el capital humano como factor clave en una organizacion”; teniendo como finalidad
analizar las variables en la entidad publica mediante un enfoque mixto y descriptivo en una
muestra de 188 individuos utilizando al encuesta y la entrevista. Los investigadores llegaron a
la conclusion que se encuentra satisfechos por que cubren sus necesidades fisiologicas
45,22%, necesidades de poder 40,76% y de la teoria de equidad 52.23%; respecto a sus
conocimientos, competencias y habilidades sefialan que cuentan con las suficientes 57.32%,
son eficientes laboralmente 50.32% y que cumplen con realizar sus tareas en el tiempo
establecido 50.32%, determinando que existe adecuada motivacion lo cual influye de manera
positiva en el desempeio por ser este favorable.

Cadena (2019) en Ecuador investigd “La motivacion y su relacion con el desempeio
laboral en ENVATUB de la provincia de Pichincha”; tuvo el objetivo de identificar la
relacion entre las variables; la investigacion fue cuantitativa y correlacional; la muestra fue de
50 trabajadores quienes se les aplico el cuestionario. La autora concluye en cuanto a la
motivacion niveles medio 40%, asi como el desempefio laboral que es regular 60%;
asimismo, se evidencid la relacion entre las variables al ser la significancia menor a 0,05.

Meléndez et al. (2018) realizaron el trabajo de investigacion “Analisis de la
Motivacion y su influencia en el desempeio laboral de los empleados Administrativos del
Grupo Industrial Agrosa, ubicado en la ciudad de Leon, durante el segundo semestre del afio
2017”. El objetivo fue analizar la influencia de la motivacion en el desempeiio laboral. El
enfoque fue cualitativo y cuantitativo, de alcance explicativo; la muestra estuvo compuesta

por 10 trabajadores, utilizdndose 2 cuestionarios como instrumentos. Los autores concluyen
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en cuanto a la motivacion es alta 85%, del mismo modo el desempefio que muestran 80%;
estos resultados les conllevaron a sefialar la influencia y relacion entre las variables.

Santacruz (2017) en Quito desarroll6 la investigacion “la influencia de la motivacién
en el desempefio laboral de los funcionarios del Municipio del Distrito Metropolitano de
Quito, Administracién Zonal Eloy Alfaro en el afio 2016”; la cual buscé como objetivo
determinar la influencia de la motivacién en el desempefio laboral; se realiz6 un estudio de
caso nivel descriptivo, recolectando la informacién con la técnica de encuesta en una muestra
de 128 trabajadores. Los resultados obtenidos demuestran un regular nivel de motivacion
laboral 65%, de igual manera un desempefio laboral regular 70%, evidencidndose la
influencia de la motivacion sobre el desempeiio laboral.

Villacis (2016) en Ambato puso de manifiesto la tesis “La motivacion y su incidencia
en el rendimiento laboral de los trabajadores de la Pastoral Social Caritas de la Didcesis de
Ambato”. Se basa en un enfoque cualitativo y cuantitativo, ademas descriptivo correlacional.
La muestra estuvo compuesta por 20 individuos aplicandoles un cuestionario. Los resultados
muestran una baja motivacion 75% y regular desempeio laboral 62%, encontrandose
incidencia entre la motivacion y el rendimiento laboral, debiendo considerar como factores
mas importantes los beneficios y remuneraciones.

Con respecto a las investigaciones nacionales se muestra el estudio de Torres et al.
(2021) denominado “Motivacién y desempefio laboral Proyecto Especial Huallaga Central y
Bajo Mayo” la cual tuvo como proposito hallar el nivel de relacion mediante una
investigacion aplicada, correlacional y no experimental; la muestra fue de 174 colaboradores
a quienes se les proporcionaron el cuestionario para obtener la informacién. Los resultados
muestran un nivel bajo 66% de motivacion poniendo de manifiesto poco esfuerzo y
dedicacion al realizar sus funciones; asi también inadecuado desempefio laboral 60% al

realizar sus actividades con mayor tiempo, uso inadecuado de recursos y baja productividad.
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Se obtuvo también un nivel de correlacion alta 0,808 y significancia 0.00 mediante el
coeficiente de correlacion de Pearson, lo que determina la existencia de relacion entre las
variables.

Soller & Pizango (2019) desarroll6 “Factores motivacionales que influyen en el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de las Instituciones educativas
publicas, Distritos de Ifiapari, Iberia, Mavila, Alerta y Alegria 2018”; el objetivo era hallar los
factores de la motivacion influyentes en el desempeiio; el disenio utilizado fue el
correlacional, no experimental; como instrumento se utilizaron 2 cuestionarios aplicados a
una muestra de 92 trabajadores. Los resultados muestran un nivel de motivacion moderado
58.7% y desempeiio laboral adecuado 60.9%; asimismo mediante el coeficiente de
correlacion de Pearson entre la motivacion y la eficacia es de 0,632 siendo esta moderada y
significativa; entre la motivacion y la eficiencia fue 0,366, siendo una correlacion débil y
significativa; entre la motivacion y el desempeiio el nivel de correlacion fue de 0.602 siendo
moderada; existiendo relacion entre las variables al ser la significancia 0.00.

Muriel & Huacho (2019) realizo la investigacion “Motivacion y productividad de los
trabajadores de la Gerencia de Rentas y Administracion Tributaria de la Municipalidad
Provincial de Tamborapa”; en la cual se generd como objetivo determinar la relacion entre las
variables; el tipo de investigacion fue descriptivo correlacional; la muestra fue de 31
trabajadores a los cuales se les aplico dos cuestionarios. Los resultados muestran que los
trabajadores se encuentran motivados 60%, de la misma manera presentan buen desempeio
laboral 65%; se evidencia ademads, que entre las variables motivacion y productividad existe
correlacion positiva moderada 0.587 y relacion significativa por ser la significancia 0.00.

Diaz & Vega (2018) en la tesis “Motivacion y Desempeiio Laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Provincial del Santa 2018”; buscaron determinar la

relacion entre las variables de estudio; el tipo de investigacion fue descriptivo correlacional;
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la muestra resultante fue de 258 individuos, aplicdndoles como instrumento el cuestionario.
Los resultados muestran un nivel de motivacion bueno 44%; aunado a este resultado, el
desempefio laboral es bueno 45%. Los resultados muestran que entra las variables de estudio,
existe relacion altamente significativa entre las variables por ser la significancia 0.00.
Guadalupe (2017) realiz6 la tesis “Motivacion y el desempefio laboral de los
trabajadores en la municipalidad distrital de Cajay- Huari, Afio 2017”; busc6 determinar la
incidencia de la motivacion en el desempefo; presenta un enfoque cualitativo y cuantitativo;
la muestra qued6 establecida en 44 trabajadores a quienes se les aplico el cuestionario. Los
resultados muestran regular nivel de motivacion 52% y regular desempeiio laboral 63%,
asimismo, existe correlacion positiva considerable entre las variables analizadas al ser la

significancia 0.00.

2.2. Bases Teoricas
2.2.1. Motivacion Laboral

2.2.1.1. Definicion.

Robbins & Judge (2009) definen que son los “procesos que toman en cuenta la

intensidad, direccion y esfuerzo del individuo hacia el logro de una meta” (p.175).

Aamodt (2010) considera que es la “fuerza interna que hace que un trabajador actue,

asi como los factores externos que fomentan dicha accidon” (p. 328).

Robbins & Coulter (2014) afirman que “son los procesos que inciden en la energia,
direccidn y persistencia del esfuerzo que realiza una persona para alcanzar un objetivo™ (p.
506). La definicién que se muestra tiene tres importantes elementos como es la direccion,

energia y persistencia.

Chiavenato (2017) refiere que “son los factores internos que influyen en la conducta

humana” (p.41).
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Ante las definiciones, se podria sefalar que son los procesos internos que se
encuentran relacionados a la motivacion intrinseca, extrinseca, positiva y negativa de una

persona para lograr los objetivos propuestos.

2.2.1.2. Importancia de la motivacion.

Teniendo en consideracion a Gonzales (2008) propone que la motivacion es
fundamental y constituye un factor importante de la personalidad en los seres humanos. El
aspecto central se encuentra conformado por los motivos y necesidades. En base a los
estudios sobre la motivacion, esta es referida al anélisis que se ha realizado del porqué
presenta un determinado comportamiento, desde esta respuesta es su fundamental
importancia para la psicologia. Dentro de diversas disciplinas psicoldgicas, desarrollan esta
tematica en la psicologia pedagogica e infantil en al cual se evidencias diversos y
determinados aspectos como la motivacién por el aprendizaje, desarrollo de la voluntad,
educacion, de emociones y caracter en los nifios. Aamodt (2010) aporta que la psicologia del
trabajo muestra alto interés en la motivacion laboral referente a la moral y satisfaccion en el

trabajo.

La motivacion en los trabajadores es importante porque al realizar las actividades con
elevada moral se satisface las necesidades, mejora el comportamiento y permite iniciar,
mantener, mejorar y desarrollar complejas tareas en su puesto de trabajo para beneficio de la

organizacion.

2.2.1.3. Principales teorias de la motivacion.

Diversos autores han desarrollado teorias que incrementan el conocimiento sobre el
origen del comportamiento en las personas, tomando como referencia para la investigacion,

se ha considerado las primeras teoria de la motivacién como lo son “teoria de la jerarquia de
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las necesidades de Maslow, teoria de los dos factores de Herzberg, la teoria de las

necesidades de McClelland y la Teoria X e Y de Mc Gregor™.

a. Teoria de la Jerarquia de las necesidades de Maslow

Una de las teorias mas reconocidas es la del psic6logo Abraham Maslow la cual se

denomina jerarquia de las necesidades. Segiin Chiavenato (2011) son:

Necesidades fisiologicas: estas se encuentra constituyendo el primer nivel de las
diferentes necesidades de vital importancia para los seres humanos; se encuentran
estrechamente relacionadas con la supervivencia de las personas y preservacion de su
especie. Para Aamodt (2010), estas son necesidades que nacen con los individuos y que a la
vez son instintivas.

Necesidades de seguridad: constituyen el segundo nivel de las necesidades de los
individuos, surgen cuando las necesidades del primer nivel o fisioldgicas estan satisfechas de
forma relativa; son importantes en la conducta de las personas, como cuando un trabajador se
encuentra en dependencia con la organizacion, en donde las acciones emitidas por la
administracién que son arbitrarias o incoherentes pueden inducir a la inseguridad o
incertidumbre en el trabajador en lo que se refiere a permanecer con su empleo.

Necesidades sociales: se forja en la conducta humana, al estar las necesidades
fisiologicas y de seguridad relativamente satisfechas. Dentro se encuentran la necesidad de
asociacion, de aceptacion de los compaiieros, de participacion, de intercambio de amistad, de
amor y afecto.

Necesidades de estima: relacionadas en base a la evaluacion del mismo individuo. Se
encuentra involucrada la auto apreciacion, estatus, autoconfianza, necesidades de respeto y
aprobacion social, prestigio y consideracion. Ademas Aamodt (2010) incluye el deseo de

adecuacion y fuerza, confianza frente a la realidad, autonomia e independencia.
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Necesidades de autorrealizacion: se encuentra relacionada con las necesidades de los
individuos més elevadas encontrandose en la cima jerarquica. Se encuentra relacionada con la
continua superacion y potencial propio. La tendencia es expresada por el impulso que los
individuos tienen en un crecimiento mas alto y de ser todo lo que se propone (Aamodt, 2010)

En la medida que los individuos logran el control de sus necesidades fisiologicas y
también de seguridad, surgen lenta y gradualmente necesidades superiores como sociales y de
estima; cuando la persona satisface sus primeras necesidades se presentan la de
autorrealizacion. Los niveles que son més elevados en cuanto a las necesidades, surgen
solamente cuando la persona tiene control relativo de los niveles bajos. “No todos los
individuos consiguen llegar al nivel de necesidades de autorrealizacion, ni siquiera el nivel de
las necesidades de estima, pues estdn son conquistas individuales” (Chiavenato, 2011, p.
283). Las necesidades que se encuentran satisfechas no motivan los comportamientos;
solamente las necesidades que no estan satisfechas son influyentes en el comportamiento con
el proposito de orientar hacia el logro de metas u objetivos personales (Robbins & Judge,
2009).

El psicélogo Maslow muestra una jerarquia de necesidades que tienen los seres
humanos las cuales deben ser cubiertas para pasar a la siguiente; estas necesidades parten
dese las basicas como el vestido, vivienda, alimentacion, etc. que permiten la subsistencia de
los individuos; continua las necesidades de seguridad en la cual el trabajador busca sentirse
seguro de su trabajo y de una vivienda; satisfecha la anterior, busca satisfacer las necesidades
sociales mediante la interrelacion e intercambio con los compafieros de amor, amistad y
afecto. Referente a las necesidades de estima, en la cual el individuo se evalia el mismo
involucrando su autoconfianza, respeto prestigio, entre otros; por ultimo la autorrealizacion,

relacionandose con la superacion continua y el impulso por el desarrollo mas alto.
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b. Teoria de los dos factores de Herzberg

De acuerdo a Herzberg citado por Portillo (2009) su teoria se encuentra relacionada al
ambiente externo y en el propio trabajo del colaborador (enfoque que se orienta en lo externo

e interno de la persona, de pendiendo la motivacion de estos dos factores:

Factores motivacionales o intrinsecos: relacionado al contenido de las tareas, del
cargo y de los deberes que se encuentran estrechamente relacionados en si con el puesto;
tienen el efecto de generan satisfaccion duradera, asi como el incremento en la productividad
con valores por encima de lo normal. La terminologia motivacién engloba los sentimientos de
crecimiento, realizacion y de reconocimiento en lo profesional, manifestado en la realizacién
de tareas y actividades las cuales contribuyen un desafio muy alto y elevado significado para
el trabajo. Si son 6ptimos los factores motivacionales, se eleva la satisfaccion muy
sustancialmente; por el contrario si son precarios, se pierde la satisfaccion, denomindndose

factores de producen insatisfaccion.

En cuanto a los factores motivacionales que producen satisfaccion en los trabajadores

basado en el cargo se encuentran:

El trabajo mismo.

Realizacion.

Reconocimiento.

Progreso profesional.

Responsabilidad.

Factores higiénicos o extrinsecos: son considerados factores de insatisfaccion, siendo
las condiciones que rodean a los trabajadores cuando realiza alguna actividad; se encuentran

implicadas las condiciones ambientales y fisicas del trabajo como son el salario, los
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beneficios sociales que reciben, politicas que emana de la empresa, tipo de supervision que
reciben, ambiente de las relaciones con sus pares o de la direccion, reglamentos internos, asi

como las oportunidades que puedan existir.

Los factores higiénicos que muestra el autor en el contexto del cargo; son lo que a

continuacion se muestran:

Las condiciones de trabajo.

Administracion de la empresa.

Salario.

Relaciones con el supervisor.

Beneficios y servicios sociales.

Robbins & Judge (2009) proponen que los factores que promueven satisfaccion
laboral son distintos de los que desarrollan insatisfaccion en el trabajador. En base a lo
propuesto, un gerente que desee desterrar los factores que generan insatisfaccion quizas se

adquiera paz, pero motivacion no necesariamente.

Los autores manifiestan que los individuos se motivan mediante 2 tipos de factores,
uno mas influyente que el otro de acuerdo a lo que impulse mas a la persona, siendo
necesario que los directivos o gerentes tengan conocimiento de los elementos que impulsan a

realizar un mayor esfuerzo por parte de los trabajadores.

c. Teoria de las necesidades de McClelland

La teoria que desarroll6 esta notable persona se encuentra basada en tres necesidades

que muestran las personas, entre ellas se encuentra la necesidad de logro, poder y de
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afiliacion; Roobins & Coulter (2014) manifiesta que es “la cual establece que tres

necesidades adquiridas (no innatas) son los principales impulsos en el trabajo” (p.509).

Se definen de la siguiente manera:

Las necesidades de logro: en cuanto a este tipo, es lo que impulsa a sobresalir, es decir
a ser exitosos con respecto a una diversidad y conjunto de estandares que se presentan en la
vida y en las organizaciones. De las tres, la necesidad de logro es la mas investigada.

La necesidad de poder: se encuentra relacionada esta necesidad a que otros realicen y
tengan un comportamiento de una determinada manera, la cual no se podria lograr con
ningun otro medio.

Las necesidades de afiliacion: acé se desarrolla el deseo de contar y mantener
relaciones con las demds personas de forma cercana y amigable, lo cual permita
interrelacionarse de una manera acertada. De las tres necesidades descritas, la necesidad de
logro es la que mas se investiga.

d. Teoria X y Teoria Y de McGregor

Robbins y Coulter (2014) sehalan que:

Douglas McGregor es el estudioso que propuso dos supuestos sobre la naturaleza de
las persona: la Teoria X y la Teoria Y. Se explica que la Teoria X es la percepcion equivoca y
negativa de los individuos, asumiendo que se tiene pocas ambiciones por parte de los
trabajadores, no les agrada y por el contrario les disgusta su trabajo, evitan las
responsabilidades y requieren que se les controle de forma cercana para que su trabajo sea
efectivo. Robbins & Judge (2009) las sefialan como dos diferentes visiones de las personas:
uno negativo llamado X, y el otro positivo denominado Y.

La Teoria Y, es la percepcion positiva en la cual se supone que los trabajadores

disfrutan de sus labores, se encuentran en la busqueda y aceptacion de responsabilidades
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utilizando su autodireccion. McGregor tenia la creencia que los supuestos de esta teoria
debian regir la practica en los gerentes, proponiendo que siendo participes al tomar
decisiones, trabajos desafiantes y con responsabilidad y las buenas relaciones en grupo,
incrementarian la motivacion de los trabajadores.

Dicho en otras palabras, los autores sefialan que de forma desafortunada no existe la
confirmacion si alguno de los supuestos es valido, o si lo més apropiados es considerar que la
Teoria Y motiva a los trabajadores.

2.2.1.4. Dimensiones de la motivacion.

Existen diversas dimensiones que proporcionan los autores de acuerdo a la revision
literaria; tomando en consideracion para la presente investigacion, al ser un aspecto
psicologico de los seres humanos, las de la psicologa Garcia (2016) la cual muestra las
siguientes:

Motivacion intrinseca: es la motivacion que se gesta en el interior de los seres
humanos sin tener en consideracion las recompensas externas que le puedan otorgar. Se
encuentra muy relacionada al crecimiento de los individuos como a su autorrealizacion, lo
cual se asocia a la sensacion placentera que sienten las personas al realizar ciertas
actividades, “permitiendo que una persona se encuentre en Estado de Flow al realizar la
misma”, ocurriendo cuando una persona se encuentra inmersa en alguna actividad
percibiendo que el tiempo pasa muy rapido y que se esta disfrutando al maximo la tarea.

Motivacion extrinseca: el presente estimulo que motiva a los individuos proviene del
exterior de la actividad y de la persona; encontrandose dentro de estas recompensas el
reconocimiento que le otorgan los demads asi como el dinero; se puede sefialar que no se
fundamenta en la satisfaccion del desarrollo de sus propias actividades o acciones, sino se
basa en las recompensas que se encuentran asociadas de forma indirecta, “como si fuese un

subproducto”.
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Motivacion pasiva: esta dimension se refiere al proceso en que los individuos han
iniciado o mantenido una conducta inserta a la obtencién de recompensas que asuma como
positivas, siendo estas externas o internas.

Motivacion negativa: referida al proceso que los individuos inician o mantienen una
conducta inserta o asociada para evitar que se generen consecuencias que sean desagradables,
las cuales pueden ser externas como en el caso del castigo o humillacion, como también
puede ser interna al evitar la frustracion o el fracaso.

Mediante las dimensiones propuestas por el autor, es posible identificar los factores
favorables o desfavorables que presentan los trabajadores respecto a la variable; de la misma
manera, es posible que al medirlas en conjunto se pueda obtener el nivel de motivacion que
presentan los trabajadores.

2.2.2. Desemperio Laboral

2.2.2.1. Definicion.

Robbins & Judge (2013) sefialan que “son aquellas acciones o comportamientos
observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de la organizacion, y que
pueden ser medidos en términos de las competencias de cada individuo y su nivel de

contribucion a la empresa” (p. 84).

Robbins & Coulter (2014) definen que “es un proceso para determinar qué tan exitosa
ha sido una organizacién (o un individuo o un proceso) en el logro de sus actividades y

objetivos laborales” (p.395).

Chiavenato (2017) lo definen como “el conjunto de caracteristicas o capacidades e

comportamiento o rendimiento de una persona, equipo u organizacion” (p. 206).
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A nivel de organizacion, al medir el desempefio laboral se otorga una evaluacion del
cumplimento de los objetivos estratégicos de manera individual. Solo se avalia en las
organizaciones la manera en que los trabajadores realizan sus funciones, incluyendo la
descripcion del puesto en que trabaja; por otro lado, las empresas actuales, con menos niveles

y mas orientadas en el servicio, requieren mas informacion.

De acuerdo a Robbins & Judge (2013) son reconocidos tres tipos de conductas que

constituyen el desempefio de los trabajadores:

a.- Desempefio de las tareas

Referido a cumplir con las responsabilidades y obligaciones que contribuyen a la
elaboracion de los productos sean bienes o servicios, como también a realizar las tareas

administrativas.

b.- Civismo

Relacionado a las acciones o actividades que contribuyen en el ambiente psicologico
de la empresa, como el de otorgar apoyo a los demas sin que necesariamente sea o esté
relacionado al logro de objetivos de la organizacion, respecto hacia los compatfieros,
proporcionar constructivas sugerencias y mencionar cosas positivas sobre el lugar donde se

trabaja.

c.- Falta de productividad

Contiene las acciones que activamente dafan a la organizacion, son conductas como
el robo, dafios a la propiedad, comportamiento agresivo con los companeros y el ausentarse

con mucha frecuencia del centro de labores.
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2.2.2.2. Objetivos de evaluar el desemperio.

En palabras de Robbins y Judge (2013) “la evaluacién de desempefio cuenta con
varios objetivos, siendo uno de ellos el cual consiste en ayudar en la direccion a que tome
decisiones de recursos humanos, sobre asensos, transferencias y despidos” (p.254). Para
Dessler & Varela (2011), el objetivo es que las organizaciones se aseguren de que su fuerza

de trabajo realice bien sus actividades para lograr los objetivos organizacionales.

La observacion que se realice también identifican las necesidades de desarrollo y
capacitacion al determinar con claridad las competencias y habilidades de los trabajadores

con el propodsito de desarrollar programas correctivos.

Se evaltia tres criterios comunes en la tarea individual, Robbins & Judge (2013)

sostiene los siguientes:

a. Resultados de las tareas individuales

La finalidad que se tenga es mas importantes que los medios utilizados, siendo asi, se
deberia evaluar los resultados de las acciones o actividades del trabajador, como la cantidad

producida, desperdicios ocasionados, costo por unidad de produccion, etc.

b. Conductas

En diversos episodios se es dificultoso imputar resultados de forma especifica a las
conductas o acciones de las personas que tienen puestos de apoyo o asesoria, o quienes
desempefian un cargo o cuyas tareas forman parte del esfuerzo grupal; en ciertos momentos
es dificultoso identificar la atribucion de los miembros, entonces es necesario evaluar la
conducta del trabajador. Las conductas a evaluar no necesariamente estan limitadas a las que

se encuentran relacionadas de manera directa con la productividad de cada individuo.
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c. Rasgos

Los rasgos individuales son los que tienen menor relacion con el desempetio de las
labores; generalmente, contar con actitud positiva muestra en los trabajadores confianza en si
mismos demostrando que pueden ser confiables en su trabajo, su experiencia también es
valida y podria estar o no relacionada con los resultados favorables; sin embargo, las

organizaciones utilizan los rasgos para evaluar el desempeno laboral.

El objetivo que se busca al evaluar el desempefio, es identificar las debilidades que
presentan los trabajadores al realizar sus actividades, teniendo como proposito mejorar su

accionar mediante capacitaciones especificas.

2.2.2.3. Métodos de evaluacion del desempeiio.

Dessler & Verela (2011); Chiavenato (2017) y Robbins & Judge (2013), consideran
que se utilizan diferentes métodos para evaluar el desempefio. En diversas organizaciones,
quienes se encuentran a cargo de trabajadores, se hacen la interrogante de como realizar la

evaluacion de desempefio en los trabajadores, dentro de ellos se encuentran:

a.- Ensayos criticos

Este método consiste en realizar la descripcion de fortalezas, debilidades, anterior
desempefio y potencial del trabajador, asi también se promueven recomendaciones para que
se mejore la trascripcion de este tipo de documentos; no es necesario complejos formatos ni

tampoco amplia capacitacion.

Ademas, es mas que posible que al utilizar este método, sea conveniente realizar la
evaluacion, estando desarrollada por las habilidades de escritura de quien evalta y el nivel
real de desempefio del trabajador. Se torna dificultoso el uso de formatos redactados para

distintos trabajadores, al no existir una calificacion que se encuentre estandarizada.
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b.- Incidentes criticos

Desde la posicion de los autores, sefialan que la evaluacion marca la diferencia
existente entre la realizacion de una labor con eficacia y una sin ella; por lo tanto, quien
evalua deberé encargarse de describir el accionar del empleado, en especial si sus acciones

fueron ineficientes o eficientes en una situacion determinada.

En su desarrollo, se mencionard inicamente aquellas especificas conductas por medio
de un listado de incidentes criticos basados en esta situacion, proponiendo amplios ejemplos
que serviran para ser mostrados a los trabajadores de acuerdo al comportamiento que se

desea, asi como para identificar los que necesitan mejorar sus fortalezas.

c.- Escala grafica de calificacion

Se argumenta que es el método mas antiguo y difundido de evaluacion. En esta parte
quien evalta desarrolla diversos factores de desempeio, encontrandose la calidad y cantidad
de trabajo, lo profundo de sus conocimientos, la asistencia, cooperacion e iniciativa,

calificandose por medio de escalas que se encuentran graduadas.

Se ha podido establecer que son diferentes los métodos con los que se puede evaluar
el desempefio de los trabajadores; dependera de la organizacidon tomar el mas adecuado de
acuerdo a sus objetivos abocados al personal. En la mayor parte de organizaciones publicas y

privadas se ha tomado con mayor proporcion el método de las escalas graficas de medicion,

2.2.2.4. Beneficios al evaluar el desemperio.

Cuando el proceso de evaluacion del desempefio se ha coordinado, planteado y
entendido que trae beneficios a corto y largo plazo, segun Chiavenato (2011) los principales

beneficiarios son:
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a.- Para el gerente

El comportamiento y el desempefio es importante que sea evaluado en los trabajadores
con factores concretos de evaluacion, fundamentalmente contando con criterios y medidas

que neutralicen la subjetividad.

Proporciona medidas con el propdsito de incrementar el desempefio de todos sus

trabajadores.

Mantiene comunicacion con los trabajadores, teniendo como proposito hacerles de
conocimiento que la evaluacion del desempefio es un sistema muy objetivo, el cual permite

conocer su actual desempefio.

c.- Para el subordinado

Tiene conocimiento de “las reglas del juego”, asi también que comportamientos y

desempefio valora la organizacion.

Conoce las expectativas de su superior referente a su desempeno de acuerdo a como

fue evaluado, identificando cuéles que puntos son débiles o fuertes.

Identifica las medidas que toma su superior para incrementar su desempefio y las que
el mismo debe considerar por su propia cuenta como corregir sus accionar, mas atencion en el

trabajo, mayor dedicacion, cursos por iniciativa, etc.

Se autoevaltia y realiza un analisis personal en lo referente a su desarrollo y propio

control de sus actividades.

d.- Para la organizacion

Trae grandes beneficios al evaluar el potencial del trabajador a mediano y largo plazo,

como también define la contribucion de cada trabajador.
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Puede identificar a los trabajadores que requieren reforzamiento y adiestrarse en
determinadas funciones de su area; ademas selecciona a trabajadores para promocion laboral,
crecimiento y desarrollo individual, lo cual impulsa la mayor productividad y mejora de las

relaciones interpersonales en el centro de trabajo.

De acuerdo a Newstrom (2011), la evaluacion trae como beneficios la asignacion de
recursos; recompensa y motiva a los trabajadores; retroalimenta al personal; permite
mantener favorables relaciones; desarrolla y entrena a los empleados y cumple con las

normas y regulaciones de cada pais.

Por tanto, se puede determinar que el sistema de evaluacion es necesario y trae como
beneficios tener una adecuada administracion y como principal aporte el desarrollo del

personal.

2.2.2.5. Dimensiones del desemperio laboral.

Como plantean Koontz et al. (2012) la medicion del desempetio laboral se realiza

mediante dos dimensiones las cuales son importantes para el desarrollar de la organizacion.

Eficacia: siendo la capacidad de tomar decisiones adecuadas y necesarias para cumplir
con el logro de objetivos. Una delegacion apropiada, precisa inversion, tiempo necesario,

satisfaccion del cliente, conllevan al cumplimiento del propdsito.

Eficiencia: esta es la capacidad que tiene una organizacion para obtener los mejores
resultados con el menor uso de recursos, dentro de ellos los humanos, materiales y
financieros. Se cumplen funciones sin que la gestion derroche o agote los recursos con los

que cuenta.
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2.3. Definicion de Términos Basicos

Los términos que a continuaciéon se muestran permitiran un mayor entendimiento del

trabajo investigativo, entre ellos se encuentran:

Motivacion: constituido por la personalidad de los seres humanos. Se centra en las
necesidades y motivos que tienen los individuos (Gonzales, 2008).

Motivacion Laboral: procesos influyentes en la energia, direccion y persistencia del
esfuerzo que un individuo realiza para lograr sus objetivos (Robbins & Coulter, 2014).

Necesidades: deseos profundos que frecuentemente se relacionan con factores
asociados a la identidad y existencia en un largo plazo (Lovelook & Wirtz, 2009).

Satisfaccion: son los sentimientos de desilusion o placer de un individuo, resultante de
haber tenido una experiencia al consumir un producto comparando el desempefio percibido
con sus expectativas (Lovelook & Wirtz, 2009).

Desempefio laboral: proceso que determina si una organizacion fue exitosa, también
un proceso o un individuo en el logro de sus objetivos y actividades (Robbins y Coulter,

2014).

Incentivos: son los pagos realizados por la organizacién, siendo salarios, beneficios
sociales, premios, oportunidades de progreso, supervision abierta, estabilidad en el cargo,

elogios, etc. en contraprestacion con las contribuciones (Newstrom, 2011).

Evaluaciéon de desempefio: proceso que mide el desempefio de los individuos. El
desempefio es el nivel con que cumple su trabajo el colaborador (Dessler y Varela, 2011).

Administracion del desempefio: proceso que formula normas de desempeio, siendo
utilizado para tomar decisiones objetivas en el personal, asi también el otorgar

documentacion que sustente tales decisiones (Chiavenato, 2011).


http://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml
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Productividad de los trabajadores: medida de desempefo que toma en consideracion
la eficiencia y la eficacia (Roobins & Judge, 2013).

Contribuciones: son los “pagos” de los trabajadores a la organizacion en base a su
trabajo, dedicacion, esfuerzo, puntualidad, esmero, tenacidad, reconocimiento a la

organizacion, etc., a cambio de ciertos incentivos (Roobins & Judge, 2013).

2.4. Bases Historicas

A 1nicios del siglo XVIII con la industrializacion y el desvanecimiento de las
actividades en los talleres de artesania, se generd complejidad en lo que respecta a las
relaciones de los individuos en el ambiente laboral, baja productividad y desmotivacion en
los colaboradores; siendo necesario aplacar lo acontecido al equilibrar los intereses de los
trabajadores con el de los empresarios. En el afio 1920 al crearse la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT), se plante6 lo importante de la prosperidad de los
colaboradores, dando origen a la legislatura relacionada a las condiciones laborales.
Asimismo, surgen las primeras teorias de la motivacion a mediados del siglo XX, en este
momento se comenzd a asociar el desempefio laboral y la satisfaccion de las personas con su

motivacion al momento de realizar su trabajo (Newstrom, 2011).

Los primeros estudios que se realizaron concluian que si se sentia motivado un
trabajador con su trabajo, este seria mas responsable y eficaz, ademas de propiciar un
adecuado ambiente para realizar las actividades. Tras surgir estos resultados, las diversas
organizaciones tomaron diversas decisiones como conocer lo que buscan los empleados al
desarrollar su trabajo, qué escala de necesidades tienen, qué es lo que quieren satisfacer con
su trabajo, qué intereses presentan, con qué tareas o funciones se identifican, etc. El proposito

de realizar el andlisis en los trabajadores era lograr que los colaboradores se sientan



45

realizados no solo como trabajadores sino como personas por medio de su desempeio laboral

en el interior de la organizacion (Gonzales, 2008).

2.5. Base Legal

Articulo 26 de la Constitucion Politica del Peru: “Principios que regulan la relacién
laboral”

Decreto Supremo No. 007-2002-TR relacionada a la jornada laboral prevista en la
Constitucion Politica del Peru.

Decreto legislativo 276: Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de

Remuneraciones del Sector Publico



CAPITULO III: PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE

RESULTADOS

3.1. Analisis de Tablas y Figuras

Motivacion laboral

Tabla 7

Dimension motivacion intrinseca

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Baja 18 35,3 35,3 35,3
Regular 21 41,2 41,2 76,5
Alta 8 15,7 15,7 92,2
Muy alta 4 7,8 7,8 100,0
Total 51 100,0 100,0

Nota. Encuesta realizada a trabajadores de la institucion.

Figura 1

Dimension motivacion intrinseca

30

Porcentaje

Baja Regular Alta Muy alta

Nota. Se visualiza en la figura estadistica que el mayor porcentaje 41.18% de encuestados
senalan que la motivacidn intrinseca es regular; mientras que el menor porcentaje 7.84%

sostiene que es muy alta.
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Tabla 8

Dimension motivacion extrinseca

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vilido Baja 9 17,6 17,6 17,6
Regular 20 39,2 39,2 56,9
Alta 17 333 333 90,2
Muy alta 5 9,8 9,8 100,0
Total 51 100,0 100,0

Nota. Encuesta realizada a trabajadores de la institucion.

Figura 2

Dimension motivacion extrinseca

Porcentaje

Baja Regular Alta Muy alta

Nota. Se visualiza en la figura estadistica que el 39.22% siendo este el mayor porcentaje de
encuestados sostienen que la motivacion intrinseca es regular; mientras que un menor

porcentaje 9.80% afirma que es muy alta.



Tabla 9

Dimension motivacion pasiva

48

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Baja 7 13,7 13,7 13,7
Regular 22 43,1 43,1 56,9
Alta 19 37,3 37,3 94,1
Muy alta 3 59 59 100,0
Total 51 100,0 100,0

Nota. Encuesta realizada a trabajadores de la institucion.

Figura 3

Dimension motivacion pasiva
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Regular
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Muy alta

Nota. Se observa en la figura estadistica que el mayor porcentaje 43.14% de encuestados

refieren que la motivacion pasiva es regular; mientras que el menor porcentaje 5.88%

sostiene que es muy alta.



Tabla 10

Dimension motivacion negativa

49

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy baja 8 15,7 15,7 15,7
Baja 23 45,1 45,1 60,8
Regular 17 33,3 33,3 94,1
Alta 3 59 59 100,0
Total 51 100,0 100,0

Nota. Encuesta realizada a trabajadores de la institucion.

Figura 4

Dimension motivacion negativa
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Porcentaje

Muy baja Baja Regular

Alta

Nota. Se visualiza en la figura estadistica que el mayor porcentaje 45.10% de las personas

encuestadas sostienen que la motivacidon negativa es baja; mientras que el menor porcentaje

5.88% refiere que es muy alta.



Desempeiio laboral

Tabla 11

Dimension eficacia

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Baja 19 37,3 37,3 37,3
Regular 25 49,0 49,0 86,3
Alta 5 9,8 9,8 96,1
Muy alta 2 39 39 100,0
Total 51 100,0 100,0

Nota. Encuesta realizada a trabajadores de la institucion.

Figura 5

Dimension eficacia
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Nota. Se puede observar en la figura estadistica que el mayor porcentaje de encuestados
49.02% sefialan que su eficacia es regular; mientras que el menor porcentaje 3.92% refiere

que es muy alta.



Tabla 12

Dimension eficiencia

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Baja 13 25,5 25,5 25,5
Regular 21 41,2 41,2 66,7
Alta 15 29,4 29,4 96,1
Muy alta 2 3,9 3,9 100,0
Total 51 100,0 100,0

Nota. Encuesta realizada a trabajadores de la institucion.

Figura 6

Dimension eficiencia
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Nota. Se puede observar en la figura estadistica que el mayor porcentaje de encuestados
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41.18% sefialan que su eficiencia es regular; mientras que el menor porcentaje 3.92% refiere

que es muy alta.



Tabla 13

Nivel de motivacion laboral
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy baja 2 3,9 3,9 3,9
Baja 14 27,5 27,5 31,4
Regular 20 39,2 39,2 70,6
Alta 12 23,5 23,5 94,1
Muy alta 3 5,9 5,9 100,0
Total 51 100,0 100,0

Nota. Encuesta realizada a trabajadores de la institucion.

Figura 7

Nivel de motivacion laboral

Porcentaje

Muy baja
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Regular

Alta Muy alta

Nota. Se visualiza en la figura estadistica que el mayor porcentaje de encuestados 39.22%

presentan un nivel de motivacion regular; mientras que el menor porcentaje 3.92% refiere que

su motivacion es muy baja.



53

Tabla 14

Nivel desemperio laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 14 27,5 27,5 27,5
Regular 22 43,1 43,1 70,6
Alto 13 25,5 25,5 96,1
Muy alto 2 3,9 3,9 100,0
Total 51 100,0 100,0

Nota. Encuesta realizada a trabajadores de la institucion.

Figura 8

Nivel desemperio laboral
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Nota. Se visualiza en la figura estadistica que el mayor porcentaje de encuestados 45.10%

sefalan que su desempeiio laboral es bajo; mientras que el menor porcentaje 3.92% refiere

que su desempefio laboral es muy alto.



Tabla 15

Correlacion motivacion laboral y eficacia

54

Motivacion .
Eficacia
Laboral
Rho de Spearman Motivacion Laboral Coeficiente de 1,000 873"
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 51 51
Eficacia Coeficiente de 873" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 51 51

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Correlacion realizada con Rho de Spearman

Se realizdé la correlacion entre la motivacion laboral y la primera dimension eficacia,

identificando por medio del Rho de Spearman una correlacion positiva considerable 0,873;

asimismo como significancia 0.000, sefialando que existe relacion positiva y muy significativa.



Tabla 16

Correlacion motivacion laboral y eficiencia
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Motivacion o
Eficiencia
Laboral
Rho de Spearman  Motivacion Laboral Coeficiente de 1,000 ,807"
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 51 51
Eficiencia Coeficiente de 807" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 51 51

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Correlacion realizada con Rho de Spearman

Se realiz6 la correlacion entre la motivacion laboral y la segunda dimension eficiencia,

identificando por medio del Rho de Spearman una correlacion positiva considerable 0,807,

asimismo como significancia 0.000, refiriendo que existe relacion positiva y muy

significativa.
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Tabla 17

Correlacion entre motivacion y desemperio laboral

Motivacion  Desempeiio

Laboral Laboral

Rho de Spearman Motivacion Laboral Coeficiente de 1,000 ,830™

correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 51 51

Desempefio Laboral Coeficiente de ,830™ 1,000

correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 51 51

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Correlacion realizada con Rho de Spearman identificando por medio del Rho de

Spearman una correlacion positiva considerable 0,830
Prueba de hipotesis

Hipotesis estadisticas

H1: Si existe relacion positiva y significativa entre la motivacion y el desempetio laboral
en etapa COVID 19 en la Sub Gerencia Regional de Jaén durante el 2021.

HO: No existe relacion positiva y significativa entre la motivacién y el desempeio

laboral en etapa COVID 19 en la Sub Gerencia Regional de Jaén durante el 2021.

Se evidencia un nivel de significancia de 0.000 el cual es menor al margen de error 0.05
aceptando la hipdtesis alterna; por lo tanto, si existe relacion positiva y significativa entre la
motivacion y el desempeiio laboral durante la etapa COVID 19 en la Sub Gerencia Regional

de Jaén durante el 2021.
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3.2. Discusion de Resultados

La variable motivacién laboral se encuentra compuesta por dimensiones, una de ellas
es la motivacion intrinseca la cual se encentra en un nivel regular 41.22%, consecuencia de
que hasta el momento los trabajadores no han logrado conseguir lo que buscaban, asi también
son escasos los desafios y las nuevas experiencias para que se desarrollen lo que provoca que
no estén completamente satisfechos; hechos que son similares con los resultados de
Bohorquez et al. (2020); Guadalupe (2017) al encontrar que las necesidades internas como las
de poder promueven motivacion al ser placentero e importante para la institucion el trabajo
que realizan tal como lo refieren Roobins y Coulter (2014); de la misma manera se confirma
lo planteado por Portillo (2009) al referir que el reconocimiento y los desafios motivan
intrinsecamente a los colaboradores.

La dimension motivacion extrinseca presenta un valor regular 39.2%, derivado de que
algunos trabajadores sefialan que la remuneracion que ostentan no es equilibrada con las
tareas que realizan, situacion similar a lo encontrado por Bohorquez et al. (2020) al no estar
en equilibrio las tareas con el monto a recibir; asimismo, no les han recompensado por ciertos
logros por sefalarles que son parte de sus actividades y si en alguna oportunidad han recibido
alguna recompensa esta no ha sido atractiva, resultado parecido a Torres et al. (2021) al
evidenciar la falta de recompensas en la institucion analizada. Mientras que si se encuentran
muy de acuerdo con la puntualidad de su sueldo y que en ocasiones se les ha felicitado por el
trabajo que realizan y que en ocasiones se les ha felicitado por el trabajo que realizan, como
lo sostiene Portillo (2009) los beneficios y el salario son factores extrinsecos que promueven
motivacion en los trabajadores.

Otra dimension es la motivacion pasiva la cual presentd un nivel regular 43.1% al no
promoverse los premios con el propdsito de mejorar el comportamiento e incrementar el

desempefio, resultado encontrado también en Torres et al. (2021) y Cadena (2019) al no
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encontrarse incentivos que incrementen el desempefio de los trabajadores, siendo necesario
este elemento para ser productivos; ratificando a Garcia (2016) quien sefiala que la falta de
recompensas € incentivos internos y externos minimiza la motivacion en los empleados. Sin
embargo, muestran continuamente actitud positiva para el trabajo y satisfaccion con la
institucion, como en el trabajo de Meléndez et al. (2018) por ser activos y tener satisfaccion
los trabajadores al realizar sus tareas en la organizacion en la cual laboran.

La tltima dimension es la motivacidon negativa, la que present6 un nivel bajo 45.1% al
manifestar los trabajadores que no se les castiga para que mantengan un comportamiento
adecuado, no han sido humillados por alguno de sus jefes y que no se sienten frustrados en su
trabajo, resultados equivalentes a Meléndez et al. (2018) al mantener buenas relaciones los
trabajadores con sus superiores; también con Muriel y Huacho (2019) al sentirse satisfechos y
sin frustraciones en el lugar donde laboran. Por otro lado muchos trabajadores sienten que
han fracasado en la consecucion de sus objetivos personales y en la organizacion; lo
acontecidos cerciora lo propuesto por Garcia (2016) al sostener que los trabajadores evitan la
frustracion o el fracaso con el propdsito de mantenerse motivados.

El nivel de motivacion general que presentan los trabajadores es regular 39.22%
producto de lo sefialado en los parrafos anteriores, resultado que guardan similitud con las
investigaciones realizadas por Cadena (2019), Santacruz (2017), Soller y Pizango (2019) y
Guadalupe (2017); mientras que mantienen diferencia con Bohérquez et al. (2020), Meléndez
et al. (2018), Muriel y Huacho (2019), Diaz y Vega (2018) al estar los individuos motivados;
también varia de Villacis (2016) y Torres et al. (2021) al encontrarse niveles bajos de
motivacion. Lo hallado reafirma las definiciones de Robbins y Judge (2009), Aamodt (2010)
y Chiavenato (2017) quienes manifiestan que son procesos internos que influyen para el logro
de lo que desean; siendo importante para su personalidad como lo sostiene Gonzales (2008) y

que puede ser medida segiin Garcia (2016).
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Respecto a la segunda variable desempefio laboral, esta consta de 2 dimensiones, la
primera analizada fue la eficacia, obteniendo un nivel regular con 49%, como consecuencia
de que no se involucran en la formulacion de objetivos de su area y organizacion, no han
logrado los objetivos planificados como en la investigacion de Soller y Pizango (2019); asi
también muchos no cumplen con el perfil del puesto por el clientelismo politico y que no
muestran buen desempefio al realizar sus tareas como se hallo en los trabajos realizados por
Villacis (2016) y Torres et al. (2021) al contratar personal sin requisitos que se adecuen al
cargo. Entre lo favorable es que les interesa lograr los objetivos plasmados, cuentan con la
muchos con la experiencia, disposicion y buscan lo mejor para su area e institucion como en
el trabajo de Diaz y Vega (2018).

La dimension eficiencia también presenta un nivel regular 41.2%, al no seguir siempre
o desconocer los protocolos para el desarrollo de las funciones, ante algin problema no se les
solicita alternativas de solucion, los jefes son quienes las toman y que cominmente no
planifican y controlan sus actividades; esos acontecimientos son similares a lo descubierto
por Torres et al. (2021) al no solicitar sugerencias para solucionar problemas. En su mayoria
tratan de utilizar de forma racional los recursos, cuentan con habilidades, actitudes y
conocimientos, y son muy conscientes de cumplir con las normas y politicas para evitar
posteriores procesos en su contra como lo sostienen Muriel y Huacho (2019) y Diaz y Vega
(2018) al manifestar que existen buenos y capaces profesionales los cuales se rigen por las
normas que exige el Estado.

Ante lo referido, el nivel de desempefio laboral que ostentan los trabajadores es
regular 43.14%, resultado similar a las investigaciones realizadas por Cadena (2019),
Santacruz (2017), Soller y Pizango (2019) y Guadalupe (2017); diferencidndose de
Bohorquez et al. (2020), Meléndez et al. (2018), Muriel y Huacho (2019), Diaz y Vega

(2018) al tener alto desempefio; y de Villacis (2016) y Torres et al. (2021) al presentar los
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trabajadores bajo de desempeio en sus funciones. Con lo obtenido se puede afirmar las
definiciones de Robbins y Judge (2013), Robbins y Coulter (2014) y Chiavenato (2017)
quienes ponen de manifiesto que son las actividades, acciones o comportamientos que
realizan los empleados para lograr objetivos; obteniendo beneficios tras evaluarlo como lo
senala Chiavenato (2011) y medido autoevaluando su eficacia y eficiencia como lo demuestra
Koontz et al. (2012).

Se establecio que entre la motivacion laboral y la eficacia presenta relacidon positiva y
muy significativa 0.000; asimismo, se evidencia relacion entre la motivacion laboral y la
dimension eficiencia con el mismo nivel de significancia, siendo el resultado altamente
similar a Soller y Pizango (2019) en su asociacion entre la variable y las dimensiones. Al
realizar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral, se encontré correlacion
positiva considerable 0.830 y relacion muy significativa 0.000 entre las variables, este
resultado presenta alta semejanza con todos los antecedentes que se muestran en la
investigacion, ya que en todas ellas existe influencia y relacion entre las variables de estudio,
siendo estas importantes para el desarrollo del personal.

Al encontrarse la relacion se afirma lo descrito por Pizarro et al., (2019) al referir que
todos los individuos deben ser motivados para lograr cualquier objetivo que deseen; también
de acuerdo a Pefia y Villon (2018) un trabajador motivado incrementard su desempefio en la
empresa. Como lo sefiala Santacruz (2017), la causa de un deficiente desempeiio, es la falta o
escasa motivacion que los trabajadores muestran cuando desarrollan sus actividades,
evidenciando la relacion entre ambas variables; asi también Muriel y Huacho (2019)
concluye que un trabajador comprendido y motivado en su ambiente laboral llega hasta un

80% mas productivo.
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CONCLUSIONES

La motivacion es clave para el incremento de productividad organizacional y el
favorable trabajo de los individuos en sus distintas tareas que realizan, de la misma manera se
sientan felices, realizados y comprometidos, considerandose el mas importante recurso de la
institucidon para otorgar el maximo de beneficios a esta; asimismo, se pudo identificar que el

nivel de motivacion que presentan los trabajadores es regular 39.22%.

El desempefio laboral son las conductas y acciones que realizan los trabajadores con la
finalidad de lograr los objetivos que planifica la organizacion; en si, es el comportamiento del
trabajador, como realiza sus labores y el impacto en la organizacion, siendo esencial medirlo;
por lo que se identificod de acuerdo a los colaboradores que su desempefio laboral ha sido

regular 43.14% en esta etapa.

Entre las variables se identifico una fuerza de correlacion considerable 0.830,
evidenciando el impacto que tiene la motivacion sobre el desempefio laboral en los trabajadores

de la Sub Gerencia Regional de Jaén.

Al correlacionar la variable motivacion con las dimensiones del desempefio de los
trabajadores, se encontré que con la eficacia 0.873 y la eficiencia 0.807 la correlacion es
considerable y por ser la significancia 0.000 se evidencia la relacion de la motivacion con las

dimensiones del desempefio laboral.

Al realizar la prueba de hipdtesis se evidencia un nivel de significancia de 0.000 el cual
es menor al margen de error que se propuso 0.05 aceptando la hipotesis alterna; por lo tanto,
se determina que si existe relacion positiva y significativa entre la motivacion y el desempefio

laboral en etapa COVID 19 en la Sub Gerencia Regional de Jaén durante el 2021.
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RECOMENDACIONES

A la administracion para lograr incrementar el nivel de motivacion, debe desarrollar un
programa basado en los resultados de la presente investigacion, en el cual se promuevan
desafios y nuevas experiencias como nuevas actividades y tomen decisiones que permitan
facilitar el trabajo y resolver los problemas; de la misma manera recompensar a los trabajadores
mediante incentivos o premios que sean atractivos para mejorar su comportamiento; asi
también identificar cuales son sus objetivos personales y relacionados a la organizacidon para

brindarle los recursos para su logro.

Para incrementar el desempefio se sugiere dar a conocer a cada uno de los trabajadores
los protocolos para el desarrollo de las tareas, de esta manera tendra un certero conocimiento
de los procesos a seguir, siendo esto comunicado mediante los jefes de area; asimismo solicitar
sugerencias a los empleados ante la problematica que se presente, pues muchos de ellos cuentan
con conocimientos y experiencia ante los problemas que se suscitan; asi también se recomienda
que los individuos se involucren o tengan conocimiento de los objetivos del area y de la

organizacion.

Entre las variables se identificd una fuerza de correlacion considerable, lo cual muestra
el alto impacto que tiene la motivacion sobre el desempefio laboral, siendo recomendable tomar
muy en consideracion la motivacion hacia los trabajadores de la Sub Gerencia Regional de

Jaén.

Al correlacionar la variable motivacion con las dimensiones del desempefio de los
trabajadores, se encontr6 considerable relacion con la eficacia la eficiencia debiendo considerar

cada elemento de las dimensiones para que se incremente el desempefio.

Se determind que existe relacion positiva y muy significativa entre la motivacion y el

desempefio laboral en etapa COVID 19 en la Sub Gerencia Regional de Jaén durante el 2021;
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siendo necesario tomar las sugerencias que se muestran para el incremento de la motivacion y
el desempefio; situacion que promovera el mejor accionar de la institucion para beneficio de la

poblacion de la Jaén y San Ignacio.
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ANEXO A: matriz de consistencia

MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL EN ETAPA COVID 19 EN LA
SUB GERENCIA REGIONAL DE JAEN, 2021
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- Variables
Problema de .. Marco teorico e . . . ;
. ., Objetivos Hipotesis dimensiones e Metodologia
Investigacion conceptual o e
indicadores
Problema principal Objetivo general Motivacion laboral Hipotesis general Motivacion: Tipo de investigacion:
(Cual es la relacion Determinar la relacion | Procesos que se Existe relacion Se toma un enfoque cuantitativo al medir
entre la motivaciony | entre la motivaciony | manifiestan la positiva y significativa o las variables.
Motivacion

el desempefio laboral
en la Sub Gerencia
Regional de Jaén
durante el 2021?

Problemas
secundarios

a.- ;Cual es el nivel de
motivacion laboral
presente en los
trabajadores de la Sub
Gerencia Regional de
Jaén durante el 2021?

b.- {Cual es el nivel
de desempeiio laboral
en la Sub Gerencia
Regional de Jaén
durante el 20217

c.- (Cual es la fuerza
de relacion entre la
motivacion y el
desempeiio laboral en
la Sub Gerencia

el desempeiio laboral
en la Sub Gerencia
Regional de Jaén
durante el 2021.

Objetivos especificos

a.- Identificar el nivel
de motivacion laboral
en la Sub Gerencia
Regional de Jaén
durante el 2021.

b.- Identificar el nivel
de satisfaccion laboral
en la Sub Gerencia
Regional de Jaén
durante el 2021.

c.- Identificar la
fuerza de relacion
entre la motivacion y
el desempeifio laboral
en la Sub Gerencia
Regional de Jaén
durante el 2021.

direccion, energia y
persistencia del
esfuerzo que un
individuo realiza
para lograr un
objetivo (Robbins y
Coulter, 2014).

Desempefio laboral

Proceso que
determina si una
organizacion fue
exitosa, también un
proceso o un
individuo en el logro
de sus objetivos y
actividades (Robbins
y Coulter, 2014).

entre la motivacion y
el desempefio laboral
en la Sub Gerencia
Regional de Jaén
durante el 2021.

Hipotesis secundarias

a.- Es bajo el nivel de
motivacion laboral en
la Sub Gerencia
Regional de Jaén
durante el 2021.

b.- Es bajo el
desempefio laboral en
la Sub Gerencia
Regional de Jaén
durante el 2021.

c.- Existe correlacion
positiva alta entre la
motivacion y el
desempefio laboral en
la Sub Gerencia

intrinseca: la
autorrealizacion de la
persona; crecimiento
de la persona; placer.

Motivacion
extrinseca:
remuneracion;
recompensas;
reconocimientos.

Motivacion pasiva:
conducta

Motivacion negativa:
castigos,
humillaciones;
frustraciones;
fracasos.

Nivel de investigacion:

El nivel que se utilizara es el
correlacional.

Meétodo de investigacion:
Deductivo:

Se revisara lo relacionado, de forma
general, a las variables que se analizan
en la investigacion

Hipotético:

Al generar una hipdtesis mediante
principios, leyes y basada en datos
empiricos, se predice las situaciones las
cuales seran verificadas de forma
empirica
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Regional de Jaén
durante el 20217

d.- (Cudl es la
correlacion entre la
motivacion laboral y
las dimensiones del
desempeiio laboral en
etapa COVID 19 en la
Sub Gerencia
Regional de Jaén
durante el 20217

d.- Correlacionar la
motivacion laboral
con las dimensiones
del desempefio laboral
en etapa COVID 19
en la Sub Gerencia
Regional de Jaén
durante el 2021.

Regional de Jaén
durante el 2021.

d.- Existe correlacion
positiva y significativa
entre la motivacion
laboral y las
dimensiones del
desempefio laboral en
etapa COVID 19 en la
Sub Gerencia
Regional de Jaén
durante el 2021.

Desempefio laboral:

Eficacia: logro de
objetivos.

Eficiencia: utilizacion
de los recursos.

Disefio de investigacion:

Se desarrolla la investigacion mediante
el disefio no experimental

Muestreo:

Por ser la poblacion no mayor a 100
colaboradores, se tomara a la totalidad de
la muestra, es decir a los 60 trabajadores.

Técnicas:

Se tomo en consideracion la técnica mas
utilizada en las investigaciones de
ciencias sociales, siendo esta la encuesta.

Instrumentos:

Los datos seran acopiados con dos
cuestionarios los cuales ha sido
validados por docentes expertos en
investigacion y de la materia.




ANEXO B: Instrumentos
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CUESTIONARIO MOTIVACION LABORAL

=) =)
2% 1% -+
] 2]
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N PREGUNTAS = 2| S 2| &
E S = = E g
- p— = 1
z =
Motivacion intrinseca
1 | Cree que ha conseguido todo lo que
buscaba en la institucion.
2 | Se propician nuevos desafios 'y
experiencias para promover el desarrollo
personal.
3 | Siente placer cuando realiza sus
actividades.
4 | Las funciones que desarrolla son
importantes para la institucion.
5 | Siente satisfaccion al realizar sus
funciones.
Motivacion extrinseca
6 | Le satisface la puntualidad en la
remuneracion.
7 | Su remuneracion estd acorde con las
funciones realizadas.
8 | Esrecompensado(a) por lograr objetivos.
9 | Es funcional y atractiva la recompensa
otorgada.
10 | Es reconocido o felicitado por el trabajo
que realiza.
Motivacion pasiva
11 | Los premios incrementan su desempeio.
12 | Su comportamiento mejora cuando es
recompensado.
13 | Tiene actitud positiva.

14

Se encuentra satisfecho en la institucion.
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Motivacion negativa

15

Se castiga para sostener un adecuado
comportamiento.

16

Ha sido humillado por su jefe, lo cual le
ha causado dafio moral.

17

Siente frustracion en esta institucion.

18

Ha fracasado en la busqueda de sus
objetivos personales e institucionales.

GRACIAS.
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CUESTIONARIO DESEMPENO LABORAL

=) =}
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T ) -g T3 °
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< = 2 3| 2 ==
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=) -] RG] 5 2 ]
> ¥ T o =] 3
5| Rl 3| = =
= “ g | R
Eficacia
1 Logra los objetivos que se han planificado.
2 Se involucra para formular los objetivos de su
area e institucion.
3 | Cree que muestra un buen desempefio.
4 | Le interesa lograr los objetivos.
5 | Cumplen con el perfil del puesto para
desarrollar correctamente sus funciones.
6 | Cuenta con habilidades y disposicion para
lograr los objetivos.
7 | Busca siempre ser el mejor en su area e
institucion.
Eficiencia
8 | Utiliza racionalmente los recursos en la
institucion.
9 |[Sigue el protocolo para  realizar
adecuadamente sus funciones.
10 | Propone siempre alternativas de solucion ante
la presencia de algin problema.
11 | Cuenta con actitudes, conocimientos y
habilidades para realizar su trabajo.
12 | Planifica y controla sus actividades.
13 | Cumple con las politicas y normas de la

institucion.

GRACIAS
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ANEXO C: Validacion de expertos
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Ficha de Validacion

L. Datos generales

1.4, Apsilidos y nombres del experto: R"""rﬂ ﬂ--'f‘:rr‘:’.;#a "ﬂqr-f.gg;

12 Grade scadémice; 75 &
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Ficha de Validacion

Indicadones Deficiente | Regular | Busmo My Excalemts
Criteros cuslitabvosicuantitatives 0.30% 20405 | 41-60% :1.-::. 8110

1 Claridad Esfa formulado con lenguags clar X

2 Objetividad Esta wpresado en  conducias j{ .
f‘"‘“ﬂ = : =
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4 Organizacién | Existe una organizacién kigica x|
Mhmdﬂwﬁdr |

5 Suficiencia iad : o |
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| T Consletancia | \ del tma de estudo = |
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10 Genera nueves paulss en |8 [ ..}f
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Ficha de Validacion
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Ficha de Validacion

l. Datos generales

11. Apallidcs y nombres del sxperto: Walter Gaston Sclan Vilamaal

1% Grado acadimico: Magister an Admnisiracin Estralégica de Empresas

i w-mmum:wmrmFMWmemmahwﬂwlm
14, Titule de la Investigacion: Molvacan y Dessmpeiia Laboral en etaga COVID-19 en la Sub Gerencia Regional de
Joén, 2021

15 Autor del instrisnenta: Maritza Qcnoa Minga

15 LicsnciaturalaestriaDactarado: Licenciaturg

1.7, Mombre del instrumenin: Mofivacian Laborsl

Muy
|— Deficients | Regular | Bueno Excelents
Indicadores | Crierios cualitativosicusntitativas | T e | aqana | 41.80% ::;: E1A00%
1 Claridad Ests formutado con lenguaje claro L
Esla  expresmdo  en  conducts ¥
10| i
Adecuads 8l slcance de ciencia
3 Actualicad iscnologla
4 Organizacién | Eiste na crganizaciin iigica X
5 Suficincia wmmmmm A
B Adecupdo para valorar aspecice del X
Inbemetonalidad | estudia .
Basade en aspectns fedricos-cenlilicos X
TConslstencls | | o \ama de estuio
Enie los  Indces,  indicadores, X
8 Coherencia dimensiones y variablas : |
% Mutodolog] l:.:h:dl_i'mﬂhﬂmﬂlllpmpdﬂh}dﬁ X
10 Gerers  nuewas pasEs oen B X
| Comvenlencla | imveshgacin y construccion de leceias
Sub fotal 16 a0 |
Tatal : Z =2 16 0 |
Valorackn cuarditabiea: (Total x 0.20); 96 X 0.20 = 18.20
Valeracion cualitativa: Excelene
Opinian de aplicsbilidad: Se sugien Aglicacin
Lugar y fecha: Jabn 26 de juric del 2021
Gasain Solana Vilarte.|
Em Ak
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Ficha de Validacion

|.  Datos generales
14. Apellides y nombres del experte: Waller Gastin Salang Wikareal
17 Grado scadémico: Magistar én Adminisyacion Estratégica de Empreses
13, mawmummm:MrmmmywmmmﬂnW|m
14, Tiulo de la investigacidn: Motivacion y Dessmpefio Laboral an afapa COVID-19 en ia Sub Gerenca Regional de

daén, 2021

15. Autor del instrumento; Maritza Ochoa Minga
16 LicenclaturaMaestriaiDoctorada: Licencatura
1.7, Nombre del instramanio: Desempefio Laboral

Muy
Deficiente | Regular | Busso Excelente
Indicadaores Criberics cualitativos!cuantiatives D3 | 2i-40% | &9-B0% m E1-100%
1 Claridad Esth formlado con lenguam ciara X
Esté  espresado  en  condudlas X
1 0bjetividad | e
Adecusdo & gkance de canca X
¥ Actualidad oG |
X
4 Organizackdn | Existe una arganizaciin Kgca
5 Buficiencla E:ﬂdm ls aspecios de canfdad ¥ i
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Sub total 16 i“ﬂ
Total o, | 18 80
Valoracidn cuantiiativa: (Total x 0.20) 56 X 0.20 = 18.20
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ANEXO D: Indicadores de correlacién
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Valor
-0.90
-0.75
-0.50
-0.25
-0.10

Significado
Correlacion negativa muy fuerte
Correlacion negativa considerable
Correlacion negativa media
Correlacién negativa débil

Correlacion negativa muy débil

0  No existe correlacion alguna entre las variables

+0.10
+0.25
+0.50
+0.75
+0.90
+1.00

Correlacion positiva muy débil
Correlacion positiva débil
Correlacion positiva media
Correlacion positiva considerable
Correlacion positiva muy fuerte

Correlacion positiva perfecta
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