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RESUMEN

La presente investigacion titulada: Factores motivacionales y desempefio
laboral en los colaboradores de la Caja Municipal de Ica - sede San Isidro,
2017, tuvo como propdsito determinar la relacion que existe entre los factores
motivacionales y el desempefio laboral de los colaboradores de la Caja

Municipal de Ica, sede San Isidro, 2017.

La investigacion es de tipo No experimental con disefio descriptivo
correlacional, con una poblacion de 30 colaboradores de la Caja Municipal de
Ica, sede San Isidro. Se considerd para la muestra la misma cantidad de la
poblacidén, empleando el muestreo censal. Para la recoleccion de los datos se
aplicé la técnica de la encuesta y los instrumentos escala de factores
motivacionales y el cuestionario sobre desempefio laboral con una confiabilidad

alfa de Cronbach de 0.94 y 0.81 respectivamente.

Los resultados demuestran que existe relacion significativa entre los
factores motivacionales y el desempefio laboral de los colaboradores de la Caja
Municipal de Ica, sede San Isidro, 2017; obteniendo un coeficiente de
correlacion de Pearson de r= 0,634 entre los factores motivacionales y
desemperio laboral, alcanzando un valor de T calculado de 4,34 obtenido a
través de la prueba de hipotesis T Student de Correlacion que indica la
aceptacion de la hipétesis alterna.

También se evidencia que existe relacion significativa entre la dimension
motivacion extrinseca y el desempefio laboral de los colaboradores, segun
resultado r de Pearson = 0,508; y del mismo modo se comprobd que existe
relacion significativa entre la dimensién motivacién intrinseca y el desempefio
laboral r=0,675.

Palabras Clave: Factores motivacionales, Desempefio Laboral.



ABSTRACT

The present research entitled: Motivational factors and work performance
in the employees of the Caja Municipal de Ica - San Isidro campus, 2017, had
the purpose of determining the relationship between the motivational factors
and the work performance of the employees of the Caja Municipal de Ica, San

Isidro headquarters, 2017.

The research is of the Non-experimental type with descriptive
correlational design, with a population of 30 employees of the Caja Municipal de
Ica, San Isidro headquarters. The same amount of the population was
considered for the sample, using census sampling. To collect the data, the
survey technique and the scale of motivational factors instruments and the
questionnaire on labor performance with a Cronbach's alpha reliability of 0.94

and 0.81 respectively were applied.

The results show that there is a significant relationship between the
motivational factors and the work performance of the employees of the Caja
Municipal de Ica, San Isidro headquarters, 2017; obtaining a Pearson
correlation coefficient of r = 0.634 between the motivational factors and work
performance, reaching a calculated T value of 4.34 obtained through the
Student's T test of Correlation test that indicates the acceptance of the

alternative hypothesis.

It is also evident that there is a significant relationship between the
extrinsic motivation dimension and the work performance of the collaborators,
according to Pearson's r result = 0.508; and in the same way it was verified that
there is a significant relationship between the intrinsic motivation dimension and

the labor performance r = 0.675.

Keywords: Motivational factors, work performance.
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INTRODUCCION

La motivacién en la actualidad es un tema de gran importancia para las
organizaciones, la buena aplicacion puede ayudar a que los colaboradores
sean mas productivos, es decir tiene un efecto positivo en el desempefio

laboral que conlleva a mayores y mejores resultados.

Es necesario recordar su relevancia en el buen desempefio de los
colaboradores, ya que la misma lleva a que el individuo actte en funcion de los
objetivos establecidos y metas que la organizacion pretende alcanzar y asi

obtener grandes beneficios.

El desempeiio laboral de los colaboradores se refleja en la calidad de
actividades asignadas a su trabajo, depende ademas de la forma y la manera
que los trabajadores de una empresa se sientan 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

lleguen a alcanzar sus objetivos y metas (Sum, 2015).

Durante esta investigacion se comprobd la relacion que existe entre los
factores motivacionales y el desempefio laboral de los colaboradores de la Caja

Municipal de Ica - Agencia San Isidro, 2017.

En tal sentido el presente Informe de investigacién se desarrolla teniendo

en cuenta los siguientes capitulos:

CAPITULO |, se realiz6 la descripcion del planteamiento del problema, la
formulaciéon del problema, los objetivos, y la justificacion de la presente

investigacion.

CAPITULO IlI, se detalla el marco teorico, antecedentes, bases teodricas,
hipotesis, definicion de términos, identificacion de variables y la definicion
conceptual y operativa de variables e indicadores.

Xi



CAPITULO 1lI, corresponde a la metodologia de investigacion, tipo de la
investigacion, el nivel de la investigacion, la descripcion del ambito de estudio,
la poblacién y muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, el

procedimiento de recoleccion de datos.

CAPITULO 1V, corresponde al proceso de contraste del sistema de hipdtesis a
partir de los resultados obtenidos, en este capitulo se muestra el analisis e

interpretacion de los resultados.
CAPITULO V, corresponde a la discusion de los resultados a partir del analisis

entre los resultados obtenidos, con los trabajos previos y las teorias que

sostienen al presente estudio.

Xii



CAPITULO |
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En toda organizacion, el aporte humano es reconocido como un
elemento de vital importancia, debido a que el despliegue de las
habilidades, conocimientos y actitudes de los colaboradores hacen que la
organizaciéon o empresa logre los objetivos planteados. Diversos autores
seflalan la importancia de los recursos humanos en las empresas al
sefalar que “constituyen el activo mas valioso de toda organizacion,
movilizando los recursos tangibles e intangibles, haciendo funcionar el
ciclo operativo y estableciendo las relaciones que permiten a la
organizacion lograr sus objetivos” (D Alessio, 2008; Robins & Coulter,
2005). Si se quiere lograr un desempeifio laboral satisfactorio del personal,
las organizaciones deben contar con colaboradores comprometidos con la

exigencia de este mundo en constante cambio.

Las empresas e instituciones publicas o privadas sufren diversos
problemas relacionados con el desempefio laboral, el acondicionamiento
de sus necesidades y las organizaciones, todo ello dentro de un marco de
mecanismos que éstas proporcionan para lograr un grado de motivacion
adecuado a un desempefio laboral favorable, exitoso y productivo
(Serrano, 2016).



Las empresas se han visto en la necesidad de disefiar mecanismos
gue motiven al colaborador a fortalecer o mejorar su desempeiio laboral.
La creciente importancia de la productividad y la competitividad laboral, ha
obligado a las empresas, organismos publicos y privados a asumir el
compromiso de mejorar continuamente su recurso humano. Respecto a
esta necesidad, Ramirez et al. (2008) sefala que: “Es esencial que la
empresa logre que el personal, que en ella labore, se encuentre
adecuadamente motivado para alcanzar los objetivos organizacionales y
personales. En la actualidad, uno de los problemas méas urgentes que
encaran las empresas modernas es encontrar la manera de motivar al
personal para que pongan mas empefio en sus labores y aumentar la

satisfaccion e interés en el trabajo (p. 146).

Aungue las organizaciones cuenten con una serie de técnicas,
procesos de reclutamiento y retencion del personal, esta no garantiza la
calidad y productividad del colaborador, si los mismos no se encuentran
debidamente motivados. Muchas veces se piensa que la solucion para
motivar al personal es incrementar los sueldos. Sin embargo, esta medida
no logra alcanzar los resultados esperados. Las formas de reconocimiento
no econdmicas, en general son mas efectivas que las econémicas, segun

lo sefiala Nelson & Spitzer (2003).

Por otro lado, Herzberg, Mausner y Snyderman (1959, citados por
Gonzalez, 2001) sostienen: Unas deficientes condiciones de trabajo, una
mala administraciéon de la empresa y un erréneo estilo de direccion
determinaran normalmente insatisfaccion en el trabajo. Una buena
politica, administracion, modo de direccion o condiciones de trabajo no
determinaran por si  mismos satisfaccion. Contrariamente, el
reconocimiento, logro, trabajo interesante, responsabilidad y promocion
determinan satisfaccion en el trabajo, mientras que su ausencia conduce

con poca frecuencia a la satisfaccion (p. 65-66).



En otras palabras, aquellos factores que determinan la satisfaccion en
el trabajo son diferentes a los que producen insatisfaccion (Herzberg,
2003). Los factores determinantes de gran satisfaccion, denominados por
Herzberg et al. (1959) factores motivadores, se encuentran
fundamentados en el contenido en si del trabajo, mientras que los
factores que producen insatisfaccion, denominados por Herzberg et al.
(1959) factores de higiene, se refieren a las condiciones en que se realiza

el trabajo.

En el &mbito local, respecto a problemas del desempefio laboral, se
observa en las empresas una serie de conductas desfavorables como el
poco sentido de pertenencia para con la institucion; es decir, solo se
limitan a cumplir con su horario de trabajo sin participar en actividades
programadas por la institucion o, si es que lo hacen, estas son
desarrolladas sin ninguna satisfaccién. Es conveniente entender que el
desemperfio laboral estd sujeto a diferentes factores, que pueden ser
factores motivacionales, ampliamente conocidos, o la existencia de
fuerzas ambientales que puedan estar incidiendo en el desempefio.
Cuando son ambientales, muchas veces pueden ser considerados como
pretextos para excusar la baja produccion del trabajador, otros factores
como las malas condiciones de trabajo, los equipos defectuosos, la falta
de cooperacion, una supervision defectuosa, e informacion insuficiente

obstaculiza el verdadero rendimiento del trabajador.

Debido a los argumentos sefalados se pretende, en este estudio,
conocer en qué medida los factores motivacionales se relacionan con el
desempeiio laboral de los colaboradores de la Caja Municipal de Ica —

Agencia San Isidro.



1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1.

1.2.2.

PROBLEMA GENERAL

¢ Qué relacion existe entre los factores motivacionales y el
desempeiio laboral de los colaboradores de la Caja Municipal de

Ica - Agencia San Isidro, 20177

PROBLEMAS ESPECIFICOS

e (;Qué relacion existe entre la motivacion extrinseca y el
desempefio laboral de los colaboradores de la Caja Municipal
de Ica - Agencia San Isidro, 20177

e (Qué relacion existe entre la motivacion intrinseca y el
desempeiio laboral de los colaboradores de la Caja Municipal

de Ica - Agencia San lIsidro, 20177

1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.3.1.

1.3.2.

OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacibn que existe entre los factores
motivacionales y el desempefio laboral de los colaboradores de la
Caja Municipal de Ica - Agencia San Isidro, 2017.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Identificar la relacion que existe entre la motivacion extrinseca
y el desempeiio laboral de los colaboradores de la Caja

Municipal de Ica - Agencia San Isidro, 2017.



1.4.

1.5.

e Identificar la relacién que existe entre la motivacion intrinseca
y el desempeiio laboral de los colaboradores de la Caja

Municipal de Ica - Agencia San Isidro, 2017.

JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

En su relevancia social, esta investigacion se justifica porque se esta
considerando dos variables que juegan un papel importante en el
desarrollo y funcionamiento de una empresa, ya que en la actualidad se
requiere de Gerentes conscientes de su labor en la entidad y de

Colaboradores comprometidos con el quehacer cotidiano.

El cuanto a su valor teorico, va a contribuir en el conocimiento de los
factores motivacionales y en el desempefio laboral de los colaboradores.
Asimismo, servira como material de consulta para posteriores trabajos de

investigacion.

La importancia metodoldgica de esta investigacion proporciona una
ruta metodoldgica que otros investigadores podran seguir para realizar

nuevas investigaciones de mayor alcance y profundidad.
LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION
Limitaciones bibliogréaficas, ya que en las universidades y bibliotecas

de la localidad no se cuenta con informacion actualizada de la variable

Factores Motivacionales y del Desempefio Laboral.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DEL ESTUDIO

2.1.1.

ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Sum, M. (2015) presenta la Tesis de Grado titulada
Motivacién y desempefio laboral en la Universidad Rafael

Landivar de Guatemala.

El tipo de investigacion empleado es descriptivo. A una
muestra conformada por 34 sujetos del personal administrativo de
una empresa de alimentos, se les aplicé una prueba psicométrica
para medir el nivel de motivacion y una escala de Likert para
establecer el grado de desempefio laboral que tienen los
colaboradores. Los resultados obtenidos determinan que la
motivacion influye en el desempefio laboral de los colaboradores.

Olvera, Y. (2013) presenta la Tesis de Grado titulada
Estudio de la Motivacion y su influencia en el desempefio
laboral de los Empleados Administrativos del Area Comercial
de la Constructora Furoiani Obras y Proyectos en la

Universidad de Guayaquil, Ecuador.



El estudio utlizado es mixto. Como instrumento de
recoleccion de datos se aplico el cuestionario CMT (Cuestionario
de Motivacion para el Trabajo) a la poblacién objeto de estudio
compuesta por 38 empleados. Entre las conclusiones se
determinan que los factores motivacionales de mayor influencia
en el personal son el salario que es un factor extrinseco, y el
reconocimiento que es un motivador intrinseco. El medio preferido
para obtener retribucion es la expectacion, estos inciden en el
desempefio laboral del personal administrativo del area comercial

de la empresa constructora Furoiani.

Delgado, M. y Di, A. (2010), en su Tesis titulada: “La
Motivacién Laboral y su incidencia en el Desempefio
Organizacional: Un Estudio de Caso”. Caracas-Venezuela,
para optar por el grado académico de licenciada en educacion con
Mencion en desarrollo de los recursos humanos, llegaron a las

siguientes conclusiones:

La motivacién laboral es un elemento fundamental para el
éxito empresarial ya que de ella depende en gran medida la
consecucién de los objetivos de la empresa. Lo cierto es que los
directivos de la Empresa de Bienes — Raices “Multiviviendas,
C.A.” no se han percatado de la importancia de esto y siguen
practicando una gestibn que no tiene en cuenta al talento
humano. También se concluye que la retribucibn econémica ha
dejado de ser el elemento principal a tener en cuenta a la hora de
seleccionar un motivador dejando paso a otras consideraciones
como la estabilidad y seguridad en el empleo, el ambiente laboral,
el reconocimiento por el trabajo desempefado y las posibilidades

de alguna promocion.



Jaén Diaz, M. (2010) presento su tesis titulada “Prediccién
del rendimiento laboral a partir de indicadores de motivacion,
personalidad y percepcion de factores psicosociales”, para

optar el grado de doctor.

La primera de nuestras hipotesis establecia la existencia de
relacion positiva y significativa entre las puntuaciones en
motivacion y la evaluacién del rendimiento, es decir, que los
individuos que obtuviesen puntuaciones mas altas en motivacion
tendrian un mejor rendimiento general en el trabajo. De manera
mas concreta, predeciamos que a mayores puntuaciones en el
nivel de Ejecucion de los distintos motivos, mejores evaluaciones

del rendimiento obtendrian los trabajadores.

Urdaneta, F. (2009) presenta su investigaciéon titulada
Desempefio laboral y calidad del servicio en la Banca

Universal Privada del Municipio Maracaibo, Venezuela.

El tipo de investigacion en ésta tesis inédita en la Universidad
Dr. Rafel Belloso Chacin es correlacional, descriptiva, y el disefio
no experimental transaccional descriptivo. La poblacion estuvo
conformada por 7068 empleados de los cinco principales bancos
y la muestra por 50 sujetos, a los cuales se les aplicé un
cuestionario diseflado bajo el modelo de la escala de actitudes de
Likert, con un total de 51 items, los cuales determinaron como
resultado que existe una correlacion significativa entre ambas
variables, ya que a medida que exista un mejor desempefio
laboral, los empleados ofrecen una mejor calidad del servicio.
Este aspecto permitié recomendar que la capacitacion sea una de

las herramientas basicas para ofrecer un servicio de calidad.



2.1.2.

ANTECEDENTES NACIONALES

Serrano, K. (2016) presenta la Tesis de Grado titulada
Influencia de los factores motivacionales en el rendimiento
laboral de los trabajadores CAS de la municipalidad distrital
de Carabayllo en la Universidad Nacional Mayor de San

Marcos, Lima.

La investigacidon es de tipo descriptivo correlacional, con una
muestra de 104 participantes. Se realizé una encuesta que mide
las dos variables y se obtuvo como resultado: apreciar la
existencia de correlacion significativa al nivel del 0.05 de la
variable Factores Motivacionales con la variable Rendimiento
Laboral, los resultados indican que existe un 97.7 % de confianza
de que las correlaciones sean verdaderas y una probabilidad de
error menor al 5%. De acuerdo a la tabla de valores de Ch2, la
correlacion encontrada = 3,1052 para la correlacion
respectivamente, con lo que se valida la hipotesis alterna que
sugiere que “Los factores motivacionales influyen de manera
significativa en el rendimiento laboral de los trabajadores CAS de

la Municipalidad Distrital de Carabayllo”, validandola.

Sulca, G. (2015) presenta su Tesis de Maestria titulada
Impacto de la motivacion en la gestion de una organizacion
policial en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos,

Lima.

En ésta tesis estudia a la Division Policial - 1 Lima Cercado
(Region Policial Lima), en la seccion de Investigacion Criminal de
las 10 comisarias, cuya problematica general son los bajos
niveles de motivacion y la escasa efectividad de los servicios
prestados. De los 120 efectivos policiales que laboran se ha

extraido una muestra No Probabilistica de tipo intencionada de 93
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personas utilizando un cuestionario como instrumento. Los
resultados demuestran que hay relacion directa entre los
indicadores Factor Motivador y Factor Higiene con los indicadores

Procesos Operativos y Procesos Administrativos.

Ortega, C. (2015) presenta la Tesis de Grado titulada Las
competencias laborales y el clima organizacional del
personal administrativo en la Universidades Tecnoldgicas
Privadas de Lima. Tesis de Grado de Maestria en la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Lima.

Mediante un tipo de investigacion correlacional y disefio no
experimental se aplic6 a una muestra de 161 trabajadores
administrativos, seleccionados mediante muestreo aleatorio, dos
instrumentos: la escala de clima organizacional de Sonia Palma y
una escala de desempefio laboral. Se llegd a las siguientes
conclusiones: existe correlacion directa, positiva y significativa
entre las competencias laborales y el clima organizacional, asi
como entre todas y cada una de las dimensiones de las
competencias laborales con el clima organizacional: (p-valor <
0.001).

Vargas, S. (2013), Tesis titulada: “Impacto de Ila
Motivacion y el Liderazgo en el Rendimiento Laboral en una
Empresa de Servicios de Lima Metropolitana”, Lima, para

optar por el grado académico de Magister en Administracion.

La hipdtesis general planteaba que existia una relacion
significativa entre la motivacién y el liderazgo con el rendimiento
laboral. Para comprobar las hipotesis se asumidé un disefio
descriptivo correlacional aplicandose la correlacion producto-
momento de Pearson a un nivel de significaciéon de p: 0.05. Se

encontrd correlaciones positivas y significativas entre la
10



2.1.3.

motivacion en sus tres modalidades (motivacién de logro,
afiliacion y poder) con el rendimiento laboral, y entre el liderazgo

con el rendimiento laboral de los trabajadores.

Los resultados obtenidos comprobaron que la motivacion y el
liderazgo se relacionan positivamente con el rendimiento laboral.
Esto implica que al incrementarse los niveles de la motivacion se
incrementan correlativamente el rendimiento laboral. Igualmente,
al incrementarse los niveles de liderazgo aumenta el rendimiento
laboral de los trabajadores. De este modo se comprobaron las
hipétesis planteadas. El estudio comprobd las presunciones
tedricas sobre la influencia de la motivacion y el liderazgo sobre el
desempeiio laboral del trabajador. Los resultados coinciden con
otras investigaciones sobre el tema lo que corrobora nuestros

hallazgos.

ANTECEDENTES LOCALES

Chire, D. (2015) presenta la Tesis Doctoral titulada
Motivacion de logro y su incidencia en la competencia
profesional de los docentes de la institucion educativa — Ica

en la Universidad César Vallejo, Ica.

La investigacibn es un estudio de tipo correlacional
explicativo, con un disefio transeccional correlacional causal. La
muestra estuvo integrada por 110 docentes de la institucion
educativa “San Luis Gonzaga” de Ica, 2015. Los datos
relacionados con las variables Motivacion de logro y Competencia
profesional, con sus respectivas dimensiones, se obtuvieron
mediante la aplicacion de encuestas con sus cuestionarios
respectivos. La investigacion llegd a determinar que existe
influencia significativa (p<0.01) de la Motivacion de logro en la

Competencia profesional en los docentes de la institucion
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educativa “San Luis Gonzaga” de Ica, 2015, cuyos valores

generales son: r=,770" yr’= ,623".

Bernaola, J. y otros (2014) presenta su estudio de
investigacion titulado “Influencia de la motivacién laboral en
la gestion administrativa de la municipalidad distrital de Salas
Guadalupe — 2014”.

Se realiz6 con la finalidad de conocer y explicar la influencia
de la motivacién laboral que tiene en la gestion administracion de
la Municipalidad Distrital de Salas — Guadalupe, y al mismo
tiempo se propone alternativas de solucion para el sector y que
siga mejorando en concordancia con la vision y misién de la
organizacion. En la actualidad la motivacion es un elemento
importante en la administracion de todos los recursos. Se ha
constatado que la motivacion laboral si influye directamente en la
Gestion Administrativa de la Municipalidad Distrital de Salas —
Guadalupe — 2014. La motivacion como factor principal de los
estados de animo de las personas si influye en el ambiente laboral
de la Municipalidad Distrital de Salas — Guadalupe. Las politicas
administrativas de la Municipalidad Distrital de Salas — Guadalupe

debe ser motivada por un buen ambiente laboral.

Paredes, S. (2014) presenta la Tesis de Grado titulada
Motivacion intrinseca y el clima organizacional de los
docentes del nivel superior no universitario, Ica — 2014 en la

Universidad César Vallejo, Ica.

El tipo de investigacion es de caracter descriptivo - No
experimental, con disefio correlacional, con una poblacion de 60
docentes, quedando conformada la muestra en 52 profesores a
través del muestreo probabilistico. Se utiliz6 dos instrumentos

para la recoleccion de datos: un cuestionario sobre motivacion
12



intrinseca y un cuestionario sobre clima organizacional. Las
conclusiones a las que arriba la investigacion determina que
existe una relacion significativa de r= 0.949 entre la motivacion
intrinseca y el clima organizacional de los docentes del Instituto

Superior Tecnologico “Catalina Buendia de Pecho” de Ica.

Ramirez, A. y otros (2014) presentd0 su proyecto de
investigacion titulado “La Motivacion Laboral y la Gestion
Administrativa en la Municipalidad Distrital de Parcona- Ica:
2014-2015”, el cual tiene las siguientes conclusiones:

Actualmente los jefes de las distintas Unidades Organicas de
la Municipalidad Distrital de Parcona, no utilizan los factores de la
Motivacion Laboral para mejorar la Gestion Administrativa. De
acuerdo a los resultados obtenidos, el 80.27% de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Parcona, manifestaron que no
estan satisfechos con el salario que estan percibiendo y el 47.11%
de los colaboradores manifestaron que hace poco tiempo atras
gue la Municipalidad Distrital de Parcona esta cumpliendo con las

Prestaciones de Salud.

2.2. BASES TEORICAS

2.2.1. FACTORES MOTIVACIONALES

Los factores motivacionales, segun Herzberg (1959) en su
teoria de los factores, identifica dos factores que influyen en la
motivacion: factor higiénico y factor motivacional. El primero se
puede considerar como el ambito o contexto del trabajo
(antecedente) y el segundo, como el contenido del trabajo

(consecuente).
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Los factores motivacionales o factores intrinsecos estan
relacionados con el contenido del cargo o con la naturaleza de las
tareas. Estan bajo el control del individuo y abarcan el trabajo en
si, realizacion personal, reconocimiento, progreso profesional y
responsabilidad. Estos factores dependen de la naturaleza de las
tareas ejecutadas.

Tradicionalmente, las tareas se han definido y distribuido con
la Unica preocupacion de atender los principios de eficiencia y
economia, sin tener en cuenta los componentes de desafio y
oportunidad para la creatividad y la significacion psicolégica del
individuo que las ejecuta. Con este enfoque mecanicista, las
tareas pasaron a crear un efecto de “desmotivacion” y, como
resultado la apatia y el desinterés del individuo ya que sélo le
ofrecen un lugar decente para trabajar. El efecto de los factores
motivacionales sobre el comportamiento es mas profundo y
estable. Cuando los factores motivacionales son Optimos
provocan satisfaccién; cuando son precarios solo evitan la
insatisfaccion, y por eso Herzberg les llama factores de

satisfaccion.

Para que los factores motivacionales sean siempre
estimulantes y excitantes hasta el punto de crear medios de
satisfaccion de las necesidades elevadas, Herzberg propone el
enriquecimiento del cargo. Este enriguecimiento trae efectos
deseables como el aumento de la motivacion y la productividad,

asi como la reduccion del ausentismo y la rotacion personal.

2.2.1.1. LA MOTIVACION

La motivacion viene de la palabra motivo. Motivo
se refiere algunas veces a algo que no puede ser

directamente observado. Los motivos o impulsos
14



pueden ser primordialmente innatos en su
naturaleza o aprendidos pero, cualquiera sea su
origen, cuando son despertados inicia una actividad
dirigida hacia determinados fines e incentivos que
han sido relacionados con los motivos particulares
comprendidos a través del aprendizaje. Algunos
motivos también desempefian alguna funcion de
indicacion que influye en la direccion de la actividad
(Paucar, 2010, p. 31).

Desde el ambito psicoldgico, “Es un proceso que
ocasiona, activa, orienta, dinamiza y mantiene el
comportamiento de los individuos hacia la

realizacion de objetivos esperados” (Roussel, 2000,
p. 5).

Por su parte, Salazzati (1991) sostiene que el
desencadenante de la motivacién, “Es el proceso por
el cual la necesidad insatisfecha de una persona
genera energia y direccion hacia cierto objetivo cuyo

logro se supone habra de satisfacer la necesidad”.

Para Goleman (1999) “Es el flujo que de por si
es un placer. Son las actividades que nos gustan,

nos atraen porque al realizarlas entramos en flujo”.

La motivacion significa hacer un esfuerzo para
alcanzar resultados. El esfuerzo es resultado de una
fuerza que surge del interior de la persona. No
obstante, el administrador, el lider de un equipo o del
grupo puede ser muy util para activar dicha fuerza.
(Dubrin, 2000)
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La motivacion est4d basada en supuestos, los

cuales Stoner (1996) lo describe de la siguiente

manera.

a)

b)

d)

Se presupone que la motivacion es
buena, se nos ensefia en diferentes
circunstancias que uno no se puede sentir
bien respecto a si mismo si no esta
motivado.

La motivacion es un factor entre varios,
que interviene en el desempefio personal.
También son importantes otros factores
como la capacidad, los recursos y las
condiciones para el desempefio.

La motivacion y la practica motivacional
se refieren a procesos que, en realidad,
jamas acaban; se basan en el supuesto
de que la motivacion se puede escapar
con el tiempo y es necesario reponerla
periddicamente.

La motivacion es un instrumento que
permite a los gerentes ordenar las
relaciones laborales en las
organizaciones. Si las organizaciones
saben que mueven a las personas que
trabajan para ellos, pueden adoptar las
asignaciones y recompensas laborales lo
gue hace que estas personas funcionen.
Todos estos supuestos constituyen la
base de la explicacion de la evolucion de

la teoria de la motivacion.

En el campo administrativo, segun Taylor (1979),

se observa que los gerentes entendian mejor el

16



trabajo que los trabajadores quienes, en esencia,
eran holgazanes y sélo podian ser motivados
mediante dinero. En este modelo tradicional se
esperaba que los trabajadores aceptaran la
autoridad de los gerentes a cambio de salarios
elevados, pero este modelo era criticado por
simplificar demasiado la motivacién, en este caso
por el factor econémico. Los Gerentes determinaban
cual era la forma mas eficiente de ejecutar tareas
repetitivas y después motivaban a los trabajadores
mediante un sistema de incentivos salariales; cuanto

mas producian los trabajadores, tanto mas ganaban.

Desde la perspectiva de Mayo (1977), en su libro
sobre Teoria de las Relaciones Humanas, los
gerentes pueden motivar a los empleados
reconociendo sus necesidades sociales y haciendo
gue se sientan Utiles e importantes, pues el
aburrimiento y la repeticion de muchas tareas
disminuian la motivacion, mientras que los contactos
sociales servian para crear motivacion y sostenerla.

Sin  embargo, ésta teoria simplificaba la
motivacion solo en las relaciones humanas. Se
esperaba que los trabajadores aceptaran la
autoridad de los gerentes porque los supervisores
los trataban en forma considerada y les permitian

influir en la situacioén laboral.

En conclusién, se puede definir que la
motivacion es un estado psicolégico que existe
siempre que fuerzas internas, externas o ambas

desencadenan, dirigen 0 mantienen
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2.2.1.2.

comportamientos orientados a los objetivos (Paucar,
2010).

Conocer qué es lo que motiva a los empleados
es una interrogante importante que ha generado
interés desde hace mucho tiempo para gerentes e

investigadores por igual” (Herzberg, 1959)

TEORIAS DE LA MOTIVACION

a) Teoria de la motivacion segun Maslow.

En el modelo de la Jerarquia, Maslow,
psicélogo Estadounidense nacido en 1908,
desarroll6 una interesante teoria de la
Personalidad, en la que desarrolla, entre otros
aspectos, la teoria de la Motivacién, cuyo mas
representativo icono es la pirdmide de Maslow,
en ella propuso una estratificacion de las
necesidades en cinco niveles jerarquizados de
forma que el individuo debe satisfacer cada nivel.

El primer nivel corresponde a las necesidades
primarias para la subsistencia del individuo,
llamadas también necesidades fisiolégicas como
comer, beber y dormir; laboralmente se
consideraria un salario y condiciones laborales
minimas.

El segundo nivel corresponde a la necesidad
de proteccion y seguridad, en el aspecto laboral
equivale a las condiciones de seguridad laboral,
estabilidad en el empleo, seguridad social y

salario superior al minimo.
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El tercer nivel se refiere a las necesidades
sociales como vinculacion, carifio, amistad, etc.,
y en el ambito del trabajo son las posibilidades de
interactuar con otras personas, el comparierismo,
relaciones laborales.

El cuarto nivel corresponde a las necesidades
de consideracion y mantenimiento de un estatus
gue en el ambito del empleo seria el poder
realizar tareas que permitan un sentimiento de
logro y responsabilidad, recompensas,
promociones y reconocimiento. El nivel méas alto
implica la autorrealizacion personal que
laboralmente se refiere a la posibilidad de utilizar
plenamente las habilidades, capacidades vy

creatividad.

En este orden de ideas, Espinoza (2009), en
su articulo “La Piramide de Maslow”, afirma que
la idea basica de esta jerarquia es que las
necesidades mas altas ocupan la atencién sélo
cuando se han satisfecho las necesidades
inferiores de la pirdmide. Las fuerzas de
crecimiento dan lugar a un movimiento
ascendente en la jerarquia, mientras que las
fuerzas regresivas empujan las necesidades
prepotentes hacia abajo en la jerarquia.

Esta teoria se acopla a la investigacion ya
que es Iimportante que los colaboradores
satisfagan previamente ciertas necesidades,
como las fisiologicas, las de proteccion vy
seguridad, las sociales y las de mantenimiento de

estatus para lograr alcanzar la autorrealizacién y
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b)

poder desempefiarse en el area laboral

adecuadamente.

Teoria de Existencia, Relacién y Crecimiento
(ERC) de Alderfer

Clayton Alderfer (1969) propone ciertos
cambios a la Piramide de Maslow, referidos a los
niveles de necesidades de las personas que
deben tenerse en cuenta en el ambito de la

motivacion.

El mismo considera que los trabajadores
deben cubrir:

1) Necesidades de Existencia (E) que incluyen,
junto a las necesidades fisiologicas y de
seguridad de Maslow, las condiciones de
trabajo y las retribuciones.

2) Necesidades de Relacion (R) que agrupan
las necesidades sociales y de consideracién
de Maslow. Segun Alderfer, éstas
necesidades se satisfacen mas con una
interaccion abierta, correcta y honesta que
por mantener relaciones  agradables
eludiendo la critica.

3) Necesidades de Desarrollo (D), que se
refieren al deseo de autoestima vy
autorrealizaciéon, a través de una fuerte
implicacién en la dinamica laboral y por la
completa utilizacion de las habilidades,
capacidades y creatividad.
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Quiros y Cabestrero (2008), comentan que el
modelo de Alderfer es mas flexible al plantear un
doble proceso: por una parte, no es necesario
gue estén cubiertas las necesidades inferiores
para que el individuo pueda sentir necesidades
superiores, junto a ello si no lograsen satisfacer
estas necesidades superiores (frustracion), se
activaria y  potenciaria la necesidad
inmediatamente inferior, que serviria asi de
elemento  motivador  sustitutorio de las

necesidades no satisfechas todavia.

Los mismos autores afirman que ésta teoria
facilita la investigacion de las necesidades de los
colaboradores, al plantear que la conducta
laboral no depende exclusivamente de la
satisfaccion de necesidades superiores, ya que
puede centrarse en la satisfaccion de las
necesidades inferiores. Este fendémeno es
conocido como el proceso de frustracidon-

regresion.

De acuerdo a ésta teoria, la motivacion
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.
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c) Teoria de las Necesidades Aprendidas de
McClelland

McClelland (1961) considera que los
impulsos motivacionales estan en relacion con
necesidades de Logro, Afiliacion y Poder. Las
caracteristicas que definen a los que se orientan
hacia el logro son la blasqueda de
responsabilidad personal y la superacién de retos
a fin de alcanzar metas alcanzables. El logro es
importante en si mismo y no por las
recompensas que lo acomparfien. En el ambito
laboral, las personas motivadas por el logro
siempre quieren mejorar todo en su medio
ambiente, tratan de encontrar maneras mas
eficaces para hacer una tarea, de dominar su
actividad desarrollando habilidades e

innovaciones para la solucion de problemas.

Para Quiros y Cabestrero (2008), de acuerdo
con esta teoria, el interés monetario es distinto
de la necesidad de logro, de forma que las
personas motivadas por el logro no trabajan
Ganicamente por dinero, sino que se esfuerzan en
su trabajo para satisfacer una fuerza interior del
individuo para mejorar, ser reconocido en su

trabajo y alcanzar las metas propuestas.

McClelland, (1961) también afirma que
ademas del motivo de logro, las necesidades de
poder y afiliacion son importantes, pero deben de
estar subordinadas a la de logro, las personas

con alta necesidad de poder desean poseerlo en
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su trabajo, e influir en las personas y en las
situaciones, para lo que estan dispuestos a correr
riesgos. Suelen realizar acciones que afectan a la
conducta de otros y despiertan en ellas fuertes

emociones.

Si un directivo esta motivado principalmente
por el poder, su deseo de controlar y dirigir todo
le puede imposibilitar el discernir en qué
momento debe dar su brazo a torcer, entrando en
una lucha de poderes que puede incluso impedir
la consecucion de metas. McClelland definio el
"Sindrome de necesidad de liderazgo" como la
conjuncion en un individuo de una alta necesidad
de controlar e influir en los demas (motivacion
por el poder) y una alta capacidad de autocontrol
gue evita agresividades inutiles y luchas
estériles. (Quiros y Cabestrero, 2008).

Segun la teoria de McClelland 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.
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d) Teoria de la Auto-Determinacion

Esta teoria surge a partir de estudios
experimentales de la conducta animal y luego de
la conducta humana. Edward Deci, en 1971,
indagé acerca de los efectos de la mediacion
externa de los premios sobre la motivacion
intrinseca y mas adelante, en 1985 junto con
Richard Ryan, desarrollaron la Teoria de la Auto-
Determinacion (Self-Determination Theory), que
concibe la Motivacibon como un fenémeno
dindmico y multidimensional, ya que distingue
diferentes niveles y tipos de motivacion basados
en las diferentes razones o metas que dan origen

a una accion (Ryan y Deci, 2000).

La distincion basica que han hecho las
diferentes teorias acerca de la motivacion es
intrinseca y extrinseca. La Motivacion Intrinseca
se refiere a aquella que lleva al sujeto a hacer
algo porque le resulta interesante o agradable
realizarlo; mientras que la Motivacién Extrinseca
es la que empuja al sujeto a hacer algo para
conseguir resultados independientes de su

accion.

En la literatura clasica, tanto la motivacion
intrinseca como la extrinseca se presentan como
constructos unidimensionales y contrarios; sin
embargo, la Teoria de la Auto-Determinacion de
Deci y Ryan sostiene que existen varios subtipos
de motivaciéon intrinseca y extrinseca, y ademas

plantea el estudio de la desmotivacion (o
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ausencia de motivacion). Conocer mas sobre
estos procesos permitiria promover una mayor
participacion voluntaria de los alumnos en las
escuelas y mejores estrategias de ensefianza por

parte del docente (Ryan y Deci, 2000).

Es necesario tener en cuenta que la Teoria
de la Auto-Determinacion sostiene que los
ambientes (...) pueden facilitar u obstaculizar la
motivacion intrinseca, porque pueden favorecer o
impedir la satisfaccidon de las necesidades de
autonomia y de competencia (Ryan y Deci,
2000). Sin embargo, esto es solo aplicable para
actividades que son interesantes para el sujeto,
gue son novedosas, que involucran retos o tienen
un valor estético. Esto es lo que especificamente
explica la Sub Teoria de la Evaluacion Cognitiva;
pero para las actividades que no tienen tal
encanto, los principios de esta sub teoria, no se
aplican. Asi, cuando las demandas sociales y
roles requieren que el sujeto asuma
responsabilidades sobre las tareas que no le son
intrinsecamente interesantes, como se da
muchas veces en los colegios, la motivacion
intrinseca llega a decrecer; en estos casos entra
en juego otra dinamica, de la motivacion
extrinseca, explicada bajo los principios de la

Sub Teoria de la Integracion Organismica.

La dinamica que puede seguir el proceso
motivacional desde la perspectiva de la Teoria de
la  Auto-Determinacién, dicho proceso se

denomina Internalizacién. La Internalizacién es el
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proceso de regulacion de las conductas que son

motivadas extrinsecamente.

Pensando en un proceso continuo, el
concepto de Internalizacién describe c6mo
algunos sujetos, motivados por algunas
conductas, pueden pasar de un estado de
indisposicion (desmotivacién), a un estado pasivo
de acatamiento (motivacién extrinseca) y pasar
hasta un estado activo de compromiso personal

(motivacion intrinseca).

Dentro de la Teoria de la Auto-Determinacion
(TAD), Deci y Ryan (1995) introdujeron una
segunda sub-teoria, llamada Teoria de la
Integracion Organismica (OIT en inglés, TIO en
espafiol), para detallar las diferentes formas de la
motivacion extrinseca y los factores contextuales
qgue o0 bien promueven o impiden la
internalizacion y la integracion de la regulaciéon

de esas conductas.

A continuacion, se ilustra la taxonomia de los
tipos motivacionales de la TIO, ordenados de
izquierda a derecha en términos del grado, en el
cual, las motivaciones emanan del yo (son auto-

determinadas).
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El continuo de la Autodeterminacion que muestra los tipos de motivacidon con sus estilos
regulatorios, el locus de causalidad y los procesos correspondientes

Conducta no autodeterminada

Autodeterminada

Motivacion DeSfT‘P“' Motivacién Extrinseca Mot[va0|on
vacion Intrinseca
Estilos L L . L
No- Regulaciéon | Regulacion | Regulacion | Regulacion .
Regulato- L . o Intrinseca
rios regulacion Externa introyectada | ldentificada Integrada
Locus de Ao
Causalidad | Impersonal Externo extgrno Algo interno Interno Interno
Percibido
No-
Procesos intencional Obediencia Auto-control _ Congruen-
Regulato- No- Ego- Importancia .
rios evaluativo Recompen- implicacién Personal ca
sas Consciencia Inherente
Relevantes | Incompeten- Recompen- Valor P
. b Externas y - Sintesis con
Satisfa- cia . sas Internas | Consciente
iy Castigos : el YO
ccion Falta de y Castigos
control
Fuente: Deci y Ryan (2000)
Deci y Ryan (2000) presentan una

explicacion teniendo en cuenta diversos aportes

de autores que a continuacion se presenta.

Al extremo izquierdo del continuo de la
autodeterminacion estd la desmotivacion, el
estado en que se carece de la intencion de
actuar. Cuando las personas estan
desmotivadas, o bien no actian o actidan sin
intencién — ellas simplemente se mueven. La
desmotivacién resulta de no otorgarle valor a una
1995), de no

competente para hacerla (Bandura, 1975), o no

actividad (Ryan, sentirse

esperar que esta produzca un resultado deseado

(Seligman, 1975). A la derecha de Ila
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desmotivacion hay cinco clasificaciones de

conductas motivadas.

Aunque muchos teéricos han tratado la
motivacion como un concepto unitario, cada una
de las categorias identificadas dentro de la TIO
describe tedrica, experiencial, y funcionalmente
tipos distintos de motivacion. En el extremo
derecho del continuo se ubica el estado clasico
de la motivacién intrinseca, el hacer una
actividad por sus inherentes satisfacciones. Esta
es altamente autbnoma y representa el caso

prototipico de la autodeterminacion.

Las conductas extrinsecamente motivadas,
por contraste, cubren el continuo entre la
desmotivacibn 'y la motivacion intrinseca,
variando en el grado en que su regulacion es
autbnoma. Las conductas extrinsecamente
motivadas que son menos autbnomas son
referidas como reguladas externamente. Tales
conductas son ejecutadas para satisfacer una
demanda externa 0 una recompensa contingente.
Los individuos experimentan tipicamente la
conducta regulada externamente como
controlada o alienada, y sus acciones tienen un
locus de causalidad percibido externo
(deCharms, 1968).
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e) Teoria de la Motivacion — Higiene de Herzberg
(1959)

Para explicar detenidamente la Motivacion,
se utilizard 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 insatisfaccion. Algunos factores
intrinsecos o motivadores son: la realizacién, 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 no originan
motivacion, pero evitan la insatisfaccion.
(Amorés, 2007).

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

tipos de factores:

1) Factores motivadores, que incluyen 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
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2.2.1.3.

2)

gqgue a su vez se relacionan con las
experiencias de logros, reconocimiento y
responsabilidad del individuo. Llevando esto
al dmbito laboral los factores motivadores
serian trabajo estimulante, sentimiento de
autorrealizacién, reconocimiento de una labor
bien realizada, cumplimiento de metas, y

objetivos.

Factores de higiene, que incluyen 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 factores 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,
los factores de higiene serian factores
econdémicos (sueldos, salarios, prestaciones
sociales), condiciones laborales (entorno
fisico seguro), seguridad (privilegios de
antigiedad), factores sociales (clima

organizacional, relaciones personales).

DIMENSIONES DE LOS FACTORES
MOTIVACIONALES

Dentro de los factores motivacionales, para fines

del presente estudio se considera dos dimensiones
teniendo en cuenta la teoria de Herzberg (2003), las
cuales son: factor motivacional o instrinseca y factor

de higiene o extrinseca.
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a) DL1. Los factores motivacionales intrinsecos.
Estan relacionados con la satisfaccion en el
cargo y con la naturaleza de las tareas que el
individuo ejecuta. Por esta razon, los factores
motivacionales estan bajo el control del individuo,
pues se relacionan con aquello que él hace y
desempefia. Los factores motivacionales
involucran los sentimientos relacionados con el
crecimiento 'y  desarrollo  personal, el
reconocimiento profesional, las necesidades de
autorrealizacion, la mayor responsabilidad y
dependen de las tareas que el individuo realiza
en su trabajo.

Tradicionalmente, las tareas y los cargos han
sido disefiados y definidos con la Unica
preocupacion de atender a los principios de
eficiencia y de economia, suprimiendo los
aspectos de reto y oportunidad para la
creatividad individual. Con esto, pierden el
significado psicoldgico para el individuo que los
ejecuta y tienen un efecto de "desmotivacion”
que provoca apatia, desinterés y falta de sentido
psicolégico, ya que la empresa so6lo ofrece un
lugar decente para trabajar. Segun sus
investigaciones, el efecto de los factores
motivacionales sobre el comportamiento de las
personas es mucho mas profundo y estable;
cuando son 6ptimos provocan la satisfaccion en
las personas. Sin embargo, cuando son
precarios, la evitan. Por el hecho de estar
ligados a la satisfaccion de los individuos,

llamandolos también factores de satisfaccion.
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2.2.2.

b) D2. Factores de higiene o extrinsecos.
Estos no generan satisfaccion, simplemente se
encargan de evitar la insatisfaccion y son
externos al trabajo propiamente dicho (la politica
de la organizacion, la direccion, la supervision,
las relaciones interpersonales con pares, con
subordinados y con supervisores, las condiciones
de trabajo, la seguridad en el trabajo, el salario y
la condicion social). La expresion higiene sirve
para reflejar su caracter prolifico y preventivo, asi
como para mostrar que, cuando son excelentes,
solo evitan la insatisfaccion. En la practica,
constituyen los factores que las organizaciones
han empleado tradicionalmente para motivar a

las personas (Chiavenato, 2004).

DESEMPENO LABORAL

Existen diferentes definiciones de diversos autores sobre el
desempefio laboral permitiendo tener una comprension de lo que

implica dicha variable.

Gordon (1997), define Desempefio como 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 su nivel de contribucién a la empresa. De
tal manera que las diversas actividades que realizan los
colaboradores en la empresa deben estar en funcion a las metas

gue las empresas u organizacion pretende alcanzar.

Anade a este punto D'Vicente (1997, citado por Bohorquez

2004), que el desempefio laboral se define como el nivel de
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ejecuciéon alcanzado por el trabajador en el logro de las metas
dentro de la organizacion en un tiempo determinado. En tal
sentido, este desempefio esta conformado por actividades

tangibles, observables y medibles, y otras que se pueden deducir.

Para Stoner (1994, p. 510), “el desempefio laboral es la
manera como los miembros de la organizacion trabajan
eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas
basicas establecidas con anterioridad”. Aqui se plantea tres
aspectos béasicos para determinar el rendimiento laboral: el trabajo
eficaz del colaborador, que su objetivo sea el objetivo de las

metas de la empresa y sujetarse a las normas establecidas.

Chiavenato (2002, p. 236), expone que el desempefio es la
“eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la
cual es necesaria para la organizacion, funcionando el individuo

con una gran labor y satisfaccién laboral”.

Mas adelante el mismo autor, define el desempefio laboral
como “el grado en que el empleado cumple con los requisitos de
su trabajo, y que este desempefio es extremadamente situacional
y varia de una persona a otra, y de situacién en situacion, pues
depende de innumerables factores condicionantes que influye.
También expone que el desempefio es eficacia del personal que
trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la
organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y

satisfaccion laboral” (Chiavenato, 2004, p.198).

Arias (1999) senala que el desempeno laboral “es un proceso
global, basado en la planificacion, observacion, seguimiento y
evaluacion de las diversas conductas que ejecutan los empleados
en sus cargos y de las consecuencias que estas generan en

funcién de criterios identificados previamente, a fin de que la
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organizacion tome decisiones eficaces con respecto al personal’
Dessler (2001) afirma que desempefio laboral es “calificar a un
empleado comparando su actuacion, presente o pasada, con las

normas establecidas para su desempefio”.

Otros autores como Milkovich y Boudrem (1994), consideran
otra serie de caracteristicas individuales del desempefio laboral,
entre ellas: las capacidades, habilidades, necesidades vy
cualidades que interactian con la naturaleza del trabajo y de la
organizacion para producir comportamientos que pueden afectar
resultados y los cambios sin precedentes que se estan dando en

las organizaciones.

Como se ha observado en las distintas definiciones, se puede
resumir entonces que el desempefio laboral esta basado en el
modo de actuar del colaborador dentro de las asignaciones
determinadas para el cargo que desempenia, del cual debe tener
conocimiento de los objetivos de la organizacién a fin de lograr los
propdsitos de la misma.

2.2.2.1. DETERMINANTES DEL DESEMPENO LABORAL

Campbell (1990, mencionado en Del Valle,
2010) clasifica los determinantes del desempefiio

laboral en directos e indirectos.

Los determinantes directos dependen del
individuo e influencian directamente en el nivel de

rendimiento. Se clasifican en:

a) Conocimiento
Conjuntos articulados de informacion que

poseen las personas en variedad de temas.
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b)

c)

Destrezas o habilidades
Grado de dominio que una persona posee en

la ejecucion de una(s) tarea (s) especifica(s).

Motivacion o motivos
Grado de preferencia vocacional que una
persona manifiesta por una actividad. Impulso

para realizar una actividad determinada.

Los determinantes indirectos influyen en el

rendimiento laboral indirectamente a través de los

determinantes directos. Pueden ser internos o

externos.

Los determinantes indirectos internos son:

a)

b)

Capacidades o aptitudes

Rasgos generales de los individuos, que
hacen referencia al potencial innato que tiene
un sujeto para realizar cierto tipo de

actividades.

Rasgos de personalidad
Elementos relativamente estables de ciertos

patrones conductuales.

Actitudes
Predisposicibn de una persona a valorar
favorable o desfavorablemente los objetos,

sujetos o situaciones que le rodean.
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2.2.2.2.

d) Valores
Ciertas normas de conducta o patrones
comportamentales  adoptados por las

personas.

e) Intereses
Atraccion que tienen ciertos objetos, sujetos o

situaciones, para una persona determinada.

Los determinantes indirectos externos al

individuo:

f) Organizacionales:
Disponibilidad de recursos, organizacion del

trabajo, entre otros.

EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

Tiffin (1993, p. 98) define la Evaluacion del
Desempefio de la siguiente manera: “lo que
llamamos calificacion de méritos consiste en la
valoracion sistemética de la capacidad de un
empleado hecha por su supervisor o por alguna otra
persona debidamente acreditada y que conozca a la

perfeccion el trabajo en cuestion”.

Por otro lado, Bohlander y Snell (2008) define a
la Evaluacién del Desempeio “como un proceso que
realiza un supervisor a un subordinado (por lo
general una vez al afio) y que es disefiado para
ayudar a los empleados a entender sus funciones,

objetivos, expectativas y éxito en el desempeino”.
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Respecto a los objetivos de la Evaluacion del
Desempefio Laboral, Hodgetts (1997, p. 78) sefala:
‘el propodsito de los métodos y las técnicas de
evaluacion del desempefio laboral es conferirle al
evaluador una base para determinar qué individuos
estan dando un rendimiento por debajo de los
niveles de aceptacion, quiénes realizan un trabajo

superior a este nivel”.

Cuevas (2011) indica que el objetivo principal de
la Evaluacion de Desempefio es medir el
rendimiento y el comportamiento del trabajador en
su puesto de trabajo y en manera general con la
organizacion, sefiala que por medio de esta
evaluacion se establecera si el trabajador esta
cumpliendo con los objetivos del puesto y de la
organizacion en si. La Evaluacion de Desempefio no
se puede restringir a la opinion superficial vy
especifico respecto al comportamiento funcional del
trabajador, sino que se debe de realizar una
investigacibn mas profunda y de esta manera
encontrar las causas y tanto el evaluado como el

evaluador deben llegar a un comun acuerdo.

Chiavenato (2009) sugiere que, si existe una
modificacion en el desempefio del evaluado, éste no
s6lo debe conocer el cambio planeado, sino también
debe modificarlo. Ademdas, debe recibir una
realimentacibn adecuada, logrando asi reducir
disconformidades relativas a su actuacion en la
organizacion. La Evaluacion de Desempefio es un
instrumento que permite mejorar los resultados de

los recursos humanos de la organizacion. Para
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alcanzar ese objetivo bésico, la Evaluaciéon de

Desempefio pretende alcanzar los objetivos

intermedios, que Reyes (2014, p. 26) resume en tres

fases:

1)

2)

3)

Permitir condiciones de medicion del potencial
humano para determinar la valoracion individual
de cada trabajador.

Permitir que los recursos humanos se consideren
como una importante ventaja competitiva de la
organizacion, y que cuya productividad puede
desarrollarse de acuerdo a la forma de
administracion.

Ofrecer a todos los miembros de la organizacion
oportunidades de crecimiento y condiciones de
participacion efectiva, tomando en cuenta los
objetivos organizacionales y los objetivos

personales de cada uno de los miembros.

Los aspectos que se toman en cuenta para la

evaluacion del trabajador son los siguientes (Montes,
2012, p. 103):

a)

b)

La produccion del trabajador

La cantidad de productos elaborados o los
servicios proporcionados son un indicador
bastante objetivo de la productividad. Este criterio
se aplica principalmente en trabajos fisicos o de
rutina.

El comportamiento laboral del trabajador

Es, a menudo, conveniente obtener informacién
sobre el desempefio laboral del trabajador
averiguando su conducta; es decir, conociendo
Sus ausencias, tardanzas, quejas, rotaciones,

accidentes, etc.
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2.2.2.3.

c) Opiniones vy juicios sobre el trabajador

Otra manera de determinar el desempefio del

trabajador es obteniendo juicios y opiniones que

sobre

su comportamiento laboral tienen las

personas ocupacionalmente vinculadas con él.

De este modo se pueden obtener opiniones

sobre sus superiores, sus subordinados o sus

compairieros de igual rango.

DIMENSIONES DEL DESEMPENO LABORAL

Para medir la variable desempefio laboral se

tienen en cuenta siete dimensiones segun lo

propuesto por Reyes (2014) y a continuacion se

detalla:

a)

b)

d)

D1. Habilidad para aprender
La disposicion y el interés que posee el
trabajador en adquirir nuevos

conocimientos en puesto de trabajo.

D2. Calidad de trabajo
Cumplimiento efectivo de los trabajadores
con los requerimientos establecidos de su

puesto.

D3. Actitud y dedicacion al trabajo
Consiste en la responsabilidad,
compromiso y positivismo que posee el

trabajador con su trabajo.

D4. Seguimiento de normas
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f)

9)

2.3. DEFINICION DE TERMINOS

1. Actitud

Actitud y capacidad que posee el
trabajador para cumplir con los
lineamientos y reglas establecidas por la

organizacion.

D5. Relaciones interpersonales
Capacidad que tiene el trabajador para
poder relacionarse con los demas

trabajadores de la organizacion.

D6. Puntualidad
Es la disciplina de estar a tiempo para

cumplir las obligaciones.

D7. Servicio al cliente

Consiste en la buena comunicacion y la
buena actitud que existe entre el
trabajador y el cliente, con el fin de

cumplir con las necesidades del cliente.

Es la forma en la que los empleados manifiestan su animo durante

sus labores y en el centro de trabajo.

2. Aprendizaje

Proceso mediante el cual se adquiere un conocimiento o una

habilidad por medio del estudio, la observacion y la experiencia.
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Autoridad
Es el reconocimiento de una persona con la potestad, facultad o

legitimidad de ejercer gobierno sobre los demas.

Autorrealizacion
Implica alcanzar satisfactoriamente las metas personales, valiéndose

de medios propios.

Calidad
Se puede definir como el conjunto de circunstancias, cualidades, o
propiedades de un bien o un servicio que permiten evaluar y calificar

su valor.

Comportamiento
Es la manera determinada en que los colaboradores actuan frente a

determinadas circunstancias y situaciones.

Conocimiento
Es el entendimiento o nocion adquirida respecto a diversos temas que

mejoran el desempefio de las personas en sus actividades diarias.

Crecimiento individual
Es un proceso a largo plazo en el que cada persona trabaja

continuamente, aumentando sus capacidades y habilidades.

Desempefio Laboral

Son las acciones o comportamientos observados en los empleados,
gue son relevantes para los objetivos de la organizacién y que pueden
ser definidos en términos de las competencias de cada individuo y su

nivel de contribucion a la empresa.
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Efectividad
Se define como la capacidad de una persona, un grupo de trabajo o

un proceso para alcanzar el objetivo trazado o resultado propuesto.

Eficiencia
Significa alcanzar el resultado deseado utilizando los recursos de la

mejor manera posible. Implica maximizar el rendimiento.

Estilo de direccién
Es la forma en la que el lider aplica su autoridad y gobierna sobre un
grupo de trabajo, afectando en gran medida el nivel de éxito, la

consecucion de metal y el clima laboral de la empresa.

Habilidad
Es la capacidad o destreza de una persona para ejecutar determinada

actividad o tarea.

Logro
Un logro es el efecto de conseguir lo que se intenta o desea obtener.

Motivacion

Es aquello que impulsa a que un individuo actie y se comporte de
una determinada manera. Es una combinacion de procesos
intelectuales, fisioldgicos y psicolégicos que determina con qué vigor

se actlay en qué direccion se encauza la energia.

Extrinseca

Hace referencia a factores externos, ajenos al individuo.

Intrinseca

Hace referencia a factores internos, propios del individuo.
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18.

19.

20.

21.

22.

23.

Necesidad social

Es una serie de requerimientos comunes de una sociedad en relacién
a los medios necesarios y Utiles para su existencia y desarrollo. ... Se
consideran necesidades sociales las que son compartidas por una

poblacion, como pueden ser la vivienda, seguridad y educacién.

Participacion efectiva

Es un método mediante el cual los colaboradores toman
responsabilidad en la toma de decisiones, elaboracién de planes, y
aportan ideas tomando en cuenta no solo los objetivos
organizacionales sino también los objetivos personales, con la

finalidad de mejorar el desempefio laboral.

Productividad
Es la relacion entre la produccién obtenida por un sistema productivo
y los recursos utilizados para obtener dicha produccion o también es

la relacién entre los resultados y el tiempo utilizado para obtenerlos.

Promocion

Es un concepto vinculado al desarrollo personal, consiste en
identificar las capacidades y habilidades del individuo para ofrecerle
nuevos desafios y responsabilidades, logrando que el trabajador sea
mas competente y la empresa mas productiva y rentable. Ademas, los

nuevos desafios estimularan y mantendran satisfecho al trabajador.

Recompensa
Corresponde a los estimulos recibidos por el trabajo bien hecho. Es la

medida en que la organizacion utiliza mas el premio que el castigo.

Reconocimiento

Significa la distincion del colaborador entre los demas por sus
caracteristicas, logros o buen desempefio. Sirve para expresar
agradecimiento, admiracion y respeto por el trabajo bien hecho.
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24.

25.

26.

27.

28.

29.

Relaciones laborales
Son las relaciones que se originan en un centro de trabajo como

resultado de un proceso productivo.

Remuneracion
Es la retribucién que el empleador otorga al trabajador a cambio de

Sus servicios.

Responsabilidad
Es la percepcion del individuo sobre el ser su propio jefe, el tener un
compromiso elevado con el trabajo, el tomar decisiones por si solo, el

crearse sus propias exigencias.

Riesgo

Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacién acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la
medida en que la organizacién promueve retos calculados a fin de

lograr los objetivos propuestos.

Satisfaccion
Es la sensacion de bienestar producido cuando se cubre o elimina
una necesidad o deseo, significa sentirse a gusto con lo obtenido o

logrado.

Seguridad laboral
Son las condiciones de trabajo que otorgan proteccion y bienestar al
colaborador, incluyendo prevencion de accidentes, estabilidad laboral,

entre otros.
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30. Sentido de pertenencia
Es la relacibn que existe entre el trabajador y la empresa, se
manifiesta con el nivel de satisfaccion de una persona al sentirse
como parte integrante del grupo de trabajo, identificandose con sus
compafieros, colaborando con los objetivos y deseandole el bien a la

empresa y sus miembros.

2.4. HIPOTESIS
2.4.1. HIPOTESIS GENERAL
Existe relacion significativa entre los factores motivacionales y
el desemperio laboral de los colaboradores de la Caja Municipal
de Ica - Agencia San Isidro, 2017.
2.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS
Existe relacion significativa entre la motivacion extrinseca y el
desempefio laboral de los colaboradores de la Caja Municipal de
Ica - Agencia San Isidro, 2017.
Existe relacion significativa entre la motivacion intrinseca vy el
desempeiio laboral de los colaboradores de la Caja Municipal de
Ica - Agencia San Isidro, 2017.
2.5. VARIABLES
2.5.1. DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES

2.5.1.1. VARIABLE INDEPENDIENTE

Los Factores Motivacionales, segun Herzberg,

son los factores de satisfaccion que estan
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2.5.1.2.

relacionados con el contenido del cargo o con la
naturaleza de las tareas que el individuo ejecuta.
Esta bajo el control del individuo y abarcan los
sentimientos de  autorrealizacion, crecimiento
individual y reconocimiento profesional. Trae el
aumento de la motivacion y de la productividad.

VARIABLE DEPENDIENTE

“El Desempefio Laboral es el grado en que el
empleado cumple con los requisitos de su trabajo, y
gue este desempefio es extremadamente situacional
y varia de una persona a otra, y de situacién en
situacion, pues depende de innumerables factores
condicionantes que influye. También expone que el
desempefio es eficacia del personal que trabaja
dentro de las organizaciones, la cual es necesaria
para la organizacién, funcionando el individuo con
una gran labor y satisfaccion laboral” (Chiavenato,
2004, p.198).

2.5.2. DEFINICION OPERACIONAL DE LAS VARIABLES

2.5.2.1.

DIMENSIONES DE LA VARIABLE X: FACTORES
MOTIVACIONALES

En esta investigacion la variable X Factores
Motivacionales se ha de evaluar mediante la
aplicacibn de un cuestionario sobre diversos
factores motivacionales. Esta constituido por 22
preguntas segun las dimensiones:

Dimensidn 1: Motivacion extrinseca

Dimensiédn 2: Motivacion intrinseca
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VARIABLE

Variable Independiente

2.5.2.2.

DIMENSIONES DE LA VARIABLE Y: DESEMPENO
LABORAL

En esta investigacion la variable Y Desempefio
Laboral se ha de evaluar mediante la aplicacién de
un cuestionario sobre desempeiio laboral. Esta

constituido por 25 preguntas segun las
dimensiones:
Dimension 1: Habilidad para aprender

Dimension 2: Calidad de trabajo

2.5.3. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Factores motivacionales

DEFINICION
CONCEPTUAL

Los Factores
Motivacionales
son los factores
de satisfaccion
que estan
relacionados con
el contenido del
cargo o con la
naturaleza de las
tareas que el
individuo
ejecuta. Esta
bajo el control
del individuo vy
abarca:

DEFINICION
OPERACIONAL

En esta
investigacion la
variable X
Factores
Motivacionales
se ha de evaluar
mediante la
aplicacion de un
cuestionario
sobre diversos
factores
motivacionales.
Estd constituido
por 22 preguntas
segun las

DIMENSIONES

1) Motivacion
Extrinseca

INDICADORES

- Remuneracién

- Entorno
laboral

- Supervision

- Seguridad
laboral
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VARIABLE

DEFINICION

CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

sentimientos de
autorrealizacion,
crecimiento
individual y
reconocimiento
profesional. Trae
el aumento de la
motivacién y de
la productividad.

dimensiones
Motivacion
Extrinseca y
Motivacion
Intrinseca.

2) Motivacion
Intrinseca

- Logro
- Reconocimiento
- Trabajo en

grupo

Variable Dependiente

Desempefio laboral

“El Desempenio
Laboral es el
grado en que el
empleado
cumple con los
requisitos de su
trabajo, y que
este desemperfio
es
extremadamente
situacional y
varia de una
persona a otra, y
de situacion en
situacion, pues

En esta
investigacion la
variable Y
Desempefio
Laboral se ha de
evaluar
mediante la
aplicacion de un
cuestionario
sobre
desempeiio
laboral. Esta
constituido  por
25 preguntas
segun las

1) Habilidad
para
aprender

- Demuestra
disposicién e
interés hacia
nuevos
conocimientos
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VARIABLE

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION

OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

depende de
innumerables
factores
condicionantes
que influye.
También expone
que el
desempefio es
eficacia del
personal que
trabaja dentro de
las
organizaciones,
la cual es
necesaria para
la organizacion,
funcionando el
individuo con
una gran labor y
satisfaccion
laboral”
(Chiavenato,
2004, p.198).

dimensiones:

Habilidad para

aprender
Calidad
Trabajo.

y
de

2) Calidad de
trabajo.

- Cumple
efectivamente
su trabajo

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO Il
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACION

3.1.1.

3.1.2.

TIPO DE INVESTIGACION

Este trabajo de investigacién corresponde a un estudio no
experimental, debido a que no se manipulara deliberadamente las
variables, sino mas bien se observara los fendbmenos en su
situacion natural para ser analizado (Fernandez, Hernandez y
Baptista, 2006).

NIVEL DE INVESTIGACION

Considerando el nivel de profundidad esta investigacion
corresponde al nivel Descriptivo, porque describe fendmenos
sociales o clinicos en una circunstancia temporal y geografica

determinada.

Asimismo, de acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista
(2006) el disefio para el presente estudio es el correlacional de
corte transversal. Es correlacional porque evaluara la relacion de
asociacion entre las variables en estudio como son los factores

motivacionales y el desempefio laboral, y es transversal, pues la
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investigacion se realizara en un momento en el tiempo. El

siguiente esquema corresponde al disefio del presente estudio.

Ox

M I

Oy

Donde:

M= Es la muestra representada por los colaboradores de
la Caja Municipal de Ica.

X = Variable Factores motivacionales

Y = Variable Desempefio laboral

Ox= Observacion de la variable X

Oy= Observacion de la variable Y

r = Correlacion Simple

3.2. DESCRIPCION DEL AMBITO DE LA INVESTIGACION

La investigacion considera los factores motivacionales y el
desempefio laboral que constituyen una funciéon importante en el
desarrollo y crecimiento de una organizacién. Actualmente, es necesario
contar con gerentes conscientes de su labor en la entidad y con
colaboradores comprometidos con sus actividades diarias. Se considera
como ambito de aplicacion al personal de las entidades financieras en el

distrito, provincia y departamento de Ica, durante el afio 2017.
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3.3. POBLACION Y MUESTRA

3.3.1.

3.3.2.

POBLACION

De acuerdo con Hernandez, Fernandez, y Baptista, (2006, p.
239), sefala que la poblacion “es el conjunto de todos los casos

gue concuerdan con determinadas especificaciones”.

La poblacion de estudio de esta investigacion esta constituida
por los colaboradores de la Caja Municipal de Ica - Agencia San

Isidro, 2016, que a continuacion se detalla:

Directivos 3
Colaboradores 27
Total 30

MUESTRA

De acuerdo a Vara (2010), define la muestra (n) de estudio
como el conjunto de casos extraidos de la poblacién, cuya
seleccién se determina por algun método racional. Por tanto, se
afirma que el tamafio de la muestra para el presente estudio
corresponde a la poblacion misma por ser esta relativamente
pequefia, es decir, la muestra quedara constituida por 30

colaboradores.

La eleccion de las unidades de la muestra se realiza mediante
el muestreo censal. La muestra censal es aquella porcion que

representa toda la poblacion. (Lépez 1998).
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3.4. TECNICA E INSTRUMENTOS PARA LA RECOLECCION DE DATOS

3.4.1.

3.4.2.

TECNICAS PARA RECOLECCION DE DATOS

Se aplicard las siguientes técnicas de andlisis de informacion:

a) Laencuesta
La encuesta es el “método de investigacion capaz de dar
respuesta a problemas tanto en términos descriptivos como de
relacibn de variables, tras la recogida de informacion
sisteméatica, segun un disefio previamente establecido que
asegure el rigor de la informacion” (Buendia y otros, 1998,
p.120).

b) Andlisis documental
Esta técnica permite conocer, comprender, analizar e
interpretar cada una de las normas, textos, libros, articulos de

internet y otras fuentes documentales

c) Tabulacion de cuadros con cantidades y porcentajes
La informacién cuantitativa sera ordenada en cuadros que
indican conceptos, cantidades, porcentajes y otros detalles de
utilidad para la investigacion.

INSTRUMENTOS PARA RECOLECCION DE DATOS

a) Test sobre Factores Motivacionales
El instrumento sobre Factores Motivacionales tiene como
objetivo medir el nivel motivacional de los colaboradores de la
Caja Municipal de Ica — Agencia San Isidro. Esta constituido
por 22 items, divididos en dos dimensiones: motivacion

extrinseca y motivacion intrinseca. Los datos se recolectan en
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base a los indices siguientes: Siempre, Casi siempre, A veces

y Nunca.

b) Cuestionario sobre Desempefio Laboral
El instrumento sobre Desempefio Laboral tiene como objetivo
medir el nivel de desempefio de los colaboradores de la Caja
Municipal de Ica - Agencia San Isidro. Consta de 25 items, que
consideran las dimensiones habilidad para aprender y calidad
de trabajo. Los datos se recolectan en base a los indices de
respuestas siguientes: Siempre, Casi siempre, A veces y

Nunca.

3.5. VALIDACION Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

3.5.1. VALIDEZ DEL INSTRUMENTO

En cuanto a la validez de los instrumentos Test sobre
Factores Motivacionales y Cuestionario sobre Desempefio
Laboral, se utiliz6 la técnica de opinibn de expertos y su
instrumento el informe de juicio de expertos, aplicado a expertos

magisteres o doctores, con el fin de validar los instrumentos.

3.5.2. CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Para la confiabilidad de los instrumentos Test sobre Factores
motivacionales y Cuestionario sobre Desempefio Laboral se
emplea el estadistico Alpha de Cronbach’s y se determina con un
valor mayor a 0.8, para afirmar que el instrumento es altamente

confiable.

Su célculo es:

A patrtir de las varianzas, el Alfa de Cronbach se calcula asi:
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2
. S:‘ es la varianza del item i,

2
o 9 eslavarianza de los valores totales observados y

e k es el numero de preguntas o items.

A partir de las correlaciones entre los items, el Alfa de
Cronbach estandarizado se calcula asi:
_ ko
Sest = I plk— 1)

Dénde:

o k es el numero de items

o P es el promedio de las correlaciones lineales entre

cada uno de los items (se tendran [k(k - 1)]/2 pares de

correlaciones).

3.5.3. VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL TEST SOBRE FACTORES
MOTIVACIONALES

El instrumento Test sobre Factores motivacionales fue
sometido a la técnica de juicio de expertos para determinar su

validez.

Para determinar la confiablidad:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach (a) N° de elementos

0,94 22
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El valor a= 0,94, significa que el instrumento es altamente
confiable debido a que el valor de Alfa de Cronbach es mayor de
0.8. Esto indica que el instrumento tiene un alto grado de

confiabilidad y sus mediciones son estables.

3.5.4. VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO SOBRE
DESEMPENO LABORAL

El instrumento cuestionario sobre Desempefio laboral fue
sometido a la técnica de juicio de expertos para determinar su

validez.

Para determinar la confiabilidad:

Alfa de Cronbach (a) N° de elementos

0,81 25

El valor a= 0,81, significa que el instrumento es altamente
confiable ya que el valor de Alfa de Cronbach es mayor de 0.8.
Esto indica que el instrumento tiene un alto grado de confiabilidad

y sus mediciones son estables.

3.6. PLAN DE RECOLECCION Y PROCESAMIENTO DE DATOS

Para el recojo de datos se seguira los siguientes pasos:

a) Se solicito el permiso a la Administracion de la Caja Municipal

Ica — Agencia San Isidro para aplicar los instrumentos de recojo

de datos.
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b)

d)

Se aplicé los instrumentos a la muestra de estudio, previo

dialogo con los colaboradores implicados.

Una vez obtenidos los datos, se procedio a su tabulaciéon y
fueron llevados a la hoja de célculo Excel para obtener datos
descriptivos como analisis de frecuencias y porcentajes.

Para la comprobacion de las hipotesis se utilizé el paquete
estadistico SPSS-22, donde se proces6 y comprobo la
correlacion que existe entre la variable Factores Motivacionales
y la variable Desempefio Laboral en los colaboradores de la

Caja Municipal de Ica - Agencia San Isidro, 2017.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1. ANALISIS DE TABLAS Y GRAFICOS

4.1.1. RESULTADOS OBTENIDOS DE LA APLICACION DEL TEST
SOBRE FACTORES MOTIVACIONALES

A continuacién, se presentan los resultados obtenidos de la
aplicacibn del Test sobre Factores Motivacionales a los
colaboradores de la Caja Municipal de Ica - Agencia San Isidro. El
instrumento contiene un total de veintidos items con las opciones
de respuesta: Siempre, Casi siempre, A veces y Nunca. Se

estructura de la siguiente manera:

Dimensiones NUmero de items

Motivacion Desde 01 hasta 12

Extrinseca Siempre - Casi siempre - A veces - Nunca

Motivacion Desde 13 hasta 22

Intrinseca Siempre - Casi siempre - A veces - Nunca

Las categorias empleadas para medir la variable fueron:
e Alto

e Regular
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e Bajo

La escala de calificacion de los Factores Motivacionales es la

siguiente:

Variable X: Dimensioén 1: Dimensién 2:

Escala de Factores Motivacion Motivacion

Medicién | motivacionales Extrinseca Intrinseca

[88 — 66> [48 — 36> [40 — 30>

Regular [66 — 44> [36 — 24> [30 — 20>

Bajo [44 — 22] [24 — 12] [20 — 10]

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados obtenidos se han organizado en tablas y

gréaficos estadisticos tal como se describe a continuacion:
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FACTORES MOTIVACIONALES

Tabla 1: Descriptivo de los Factores Motivacionales en los

colaboradores de la Caja Municipal Ica

Alto 5 16,7%
Regular 24 80,0%

Bajo 1 3,3%
ToTAL 3 0%
X 55.93

Desviacion estandar 8.87

Mediana 55.50

Moda 52

Minimo 30

Maximo 72

Fuente: Data de resultados de la aplicacion del test Factores

Motivacionales.

Interpretacion:

En la tabla N° 1 se aprecia que, segun los niveles de
Motivacion, la muestra presentd la siguiente distribucion: nivel
alto, 5 colaboradores, 16.7%; nivel regular, 24 colaboradores,
80.0% y nivel bajo, 1 colaborador, 3.3%.
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Gréfico 1: Descriptivo de los Factores Motivacionales en los

colaboradores de la Caja Municipal de Ica

100%
90% 80,0%
80%
70%
S 60%
& 50%
O
g 40%
30% 16,7%
0,
20% 3.3%
1% F
0%
Alto Regular Bajo

Niveles de Factores Motivacionales

Fuente: Tabla 1

En el grafico 01, se aprecia que, respecto a los factores
motivaciones, el nivel regular es el méas frecuente (80.0%) en los
colaboradores, seguido del nivel alto (16.7%) y al final el nivel bajo
(3.3%). Se observa que el 83,3% de los colaboradores de la Caja
Municipalidad de Ica - Agencia San Isidro no est4d lo
suficientemente motivado para realizar su labor, siendo imperativo

la implementacion de las estrategias de Motivacion.
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MOTIVACION EXTRINSECA

Tabla 2: Descriptivo de la Motivacion Extrinseca en los

colaboradores de la Caja Municipal Ica

Alto 4 13,3%
Regular 25 83,3%

Bajo 1 3,3%
ToTAL 0 d00%
X 30.03

Desviacion estandar 4.94

Mediana 29.50

Moda 27

Minimo 16

Maximo 40

Fuente: Data de resultados de la aplicacion del test Factores

Motivacionales.

Interpretacion:

En la tabla N° 02 se aprecia que segun los niveles de
Motivacidbn Extrinseca la muestra presentd la siguiente
distribucion: nivel alto, 4 colaboradores, 13.3%; nivel regular, 25
colaboradores, 83.3% y; nivel bajo, 1 colaborador, 3.3%.
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Gréfico 2: Descriptivo de la Motivacion Extrinseca en los

colaboradores de la Caja Municipal Ica
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20%

0%
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Ato Regular Bajo
Niveles de Motivacion Extrinseca

Fuente: Tabla 2

En la tabla 2, se aprecia que, respecto a la motivacion
extrinseca, el nivel regular es el mas frecuente (83.3%) en los
colaboradores, seguido del nivel alto (13.3%) y al final el nivel bajo
(3.3%).

Se observa que el 86,6% de los colaboradores de la Caja
Municipalidad de Ica - Agencia San Isidro no esta Ilo
suficientemente motivado extrinsecamente para realizar su labor,
siendo, por lo tanto, imperativo la implementacion de las

estrategias de Motivacion Extrinseca.

63



MOTIVACION INTRINSECA

Tabla 3: Descriptivo de la Motivacion Intrinseca en los
colaboradores de la Caja Municipal de Ica

Alto 8 26,7%
Regular 20 66,7%

Bajo 2 6,7%
ToTAL 0 d00%
X 25.90

Desviacion estandar 4.62

Mediana 26.00

Moda 23

Minimo 14

Maximo 32

Fuente: Data de resultados de la aplicacion del test Factores

Motivacionales.

Interpretacion:

En la tabla N° 3 se aprecia que segun los niveles de
Motivacién Intrinseca la muestra presento la siguiente distribucion:
nivel alto, 8 colaboradores, 26.7%; nivel regular, 20

colaboradores, 66.7% Yy nivel bajo, 1 colaborador, 6.7%.
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Gréfico 3: Descriptivo de la Motivacion Intrinseca en los

colaboradores de la Caja Municipal de Ica
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Fuente: Tabla 3

En el gréfico 3, se aprecia que, respecto a la Motivacion
Intrinseca, el nivel regular es el mas frecuente (66.7%) en los
colaboradores, seguido del nivel alto (26.7%) y al final el nivel bajo
(6.7%).

Se observa que el 73,4% de los colaboradores de la Caja
Municipalidad de Ica - Agencia San Isidro no esta lo
suficientemente motivado intrinsecamente para realizar su labor,
siendo imperativo la implementacion de las estrategias de

motivacion intrinseca.
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4.1.2. RESULTADOS OBTENIDOS DE LA APLICACION DEL
CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos de la
aplicacion del cuestionario sobre Desempefio Laboral a los
colaboradores de la Caja Municipal de Ica - Agencia San Isidro. El
instrumento contiene un total de veinticinco items con opciones de
respuesta: Siempre, Casi siempre, A veces y Nunca, y se

estructura de la siguiente manera:

Dimensiones NUmero de items

Habilidad para Desde 01 hasta 12

aprender Siempre - Casi siempre - A veces - Nunca

Calidad de Desde 13 hasta 25

trabajo Siempre - Casi siempre - A veces - Nunca

Las categorias empleadas para medir la variable fueron:
e Alto
e Regular

e Bajo
La escala de calificacion de los Factores Motivacionales se
muestra de la siguiente manera:

Variable Y: Dimension 1: Dimension 2:
Escala de Desempefio Habilidad para Calidad de

Medicién Laboral aprender trabajo

[100 — 75> [48 — 36> [52 — 39>

Regular [75 - 50> [36 — 24> [39 — 26>

Bajo [50 — 25] [24 — 12] [26 — 13]

Fuente: Elaboracién propia
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Los resultados obtenidos se han organizado en tablas y

gréaficos estadisticos tal como se describe a continuacion:
DESEMPENO LABORAL

Tabla 4: Nivel de Desempefio Laboral en los colaboradores de la
Caja Municipal Ica - Agencia San Isidro

Alto 6 20,0%
Regular 24 80,0%

Bajo 0 0,0%
ToTAL 0 d00%
X 66.87

Desviacion estandar 7.73

Mediana 68.00

Moda 56

Minimo 55

Maximo 82

Fuente: Data de resultados de la aplicacién del cuestionario

desempefio laboral.

Interpretacion:

En la tabla N° 4 se aprecia que segun los niveles de
Desempefio Laboral la muestra presentd la siguiente distribucion:
nivel alto, 6 colaboradores, 20%; nivel regular, 24 colaboradores,
80%.
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Gréfico 4: Nivel de Desempefio Laboral en los colaboradores de

la Caja Municipal de Ica - Agencia San lIsidro.
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Fuente: Tabla 4

Se puede observar en el grafico 4 que, respecto al
desempefio laboral, el nivel regular es el mas frecuente (80%) en

los colaboradores, seguido del nivel alto (20%).

De manera general, los colaboradores de la Caja Municipal de
Ica - Agencia San Isidro se encuentran con una media de 66.87
puntos, de la misma manera indica que el grupo se ubica en el
nivel 2 de la Escala de Desempefio, lo cual significa que los
sujetos presentan un nivel de desempefio Regular. Si se asume
en una distribucion normal, al sumar y restar una desviacion
estandar (7.73) el 56.6% de los sujetos estaria entre 74.6 y 59.14
puntos, el desempefio mantiene una tendencia Regular.
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HABILIDAD PARA APRENDER

Tabla 5: Indicadores de Habilidad para Aprender en los
colaboradores de la Caja Municipal de Ica - Agencia San Isidro

Alto 6 20,0%
Regular 24 80,0%

Bajo 0 0,0%
ToTAL 0 d00%
X 32.07

Desviacion estandar 4.64

Mediana 32.00

Moda 32

Minimo 25

Maximo 42

Fuente: Data de resultados de la aplicacién del cuestionario

desempefio laboral.

Interpretacion:
En la tabla N° 5 se aprecia que segun los niveles de habilidad
para aprender la muestra presento la siguiente distribucion: nivel

alto, 6 colaboradores, 20%; nivel regular, 24 colaboradores, 80%.
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Gréfico 5: Indicadores de Habilidad para Aprender en los

colaboradores de la Caja Municipal de Ica - Agencia San Isidro.
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Fuente: Tabla 5

Se puede observar en el grafico 5 que, respecto a la habilidad
para aprender, el nivel regular es el mas frecuente (80%) en los

colaboradores, seguido del nivel alto (20%).

De manera general, los colaboradores de la Caja Municipal de
Ica — Agencia San Isidro se encuentran con una media de 32.07
puntos, de la misma manera indica que el grupo se ubica en el
nivel 2 en la habilidad para aprender, lo cual significa que los
sujetos presentan un nivel de habilidad para aprender Regular. Si
se asume en una distribucion normal, al sumar y restar una
desviacion estandar (4.64) el 73.3% de los sujetos estaria entre
36.71 y 27.43 puntos, la habilidad para aprender mantiene una

tendencia Regular.
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CALIDAD DE TRABAJO

Tabla 6: Indicadores de Calidad de Trabajo en los colaboradores
de la Caja Municipal de Ica - Agencia San Isidro.

Alto 9 30,0%
Regular 21 70,0%

Bajo 0 0,0%
e e e
X 34.80

Desviacion estandar 4.12

Mediana 355

Moda 39

Minimo 27

Maximo 40

Fuente: Data de resultados de la aplicacién del cuestionario

desempefio laboral.

Interpretacion:
En la tabla N° 6 se aprecia que segun los niveles de calidad
de trabajo, la muestra presento la siguiente distribucion: nivel alto,

9 colaboradores, 30%; nivel regular, 21 colaboradores, 70%.
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Gréfico 6: Indicadores de Calidad de Trabajo en los

colaboradores de la Caja Municipal de Ica — Agencia San Isidro
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Fuente: Tabla 6

Se puede observar en el grafico 6 que, respecto a la calidad
de trabajo, el nivel regular es el méas frecuente (70%) en los

colaboradores, seguido del nivel alto (30%).

De manera general, los colaboradores de la Caja Municipal de
Ica - Agencia San Isidro se encuentran con una media de 34.80
puntos, de la misma manera indica que el grupo se ubica en el
nivel 2 en la calidad de trabajo, lo cual significa que los sujetos
presentan un nivel de calidad de trabajo Regular. Si se asume en
una distribuciéon normal, al sumar y restar una desviacion estandar
(4.12) el 53.3% de los sujetos estaria entre 38.92 y 30.68 puntos,
la calidad de trabajo mantiene una tendencia Regular.
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4.2. PRUEBA DE HIPOTESIS

4.2.1. PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA 1

Cuadro 1: Prueba de hipotesis especifica 1

Se calcula el coeficiente de correlacion de Pearson:

D1. VY.
Motivacion Desempefio
extrinseca laboral
Correlacion de 1 508"
D1. Pearson
BN S (bilateral) 004
extrinseca
N 30 30
Correlaciéon de 508" 1
VY. Pearson
Desempefio . .
laboral Sig. (bilateral) ,004
N 30 30

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Hipotesis especifica 1

Hipétesis alterna (Ha): Existe relacion significativa entre la

motivacion extrinseca y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Caja Municipal de Ica — Agencia San Isidro,
2017.

Hipotesis nula (HO): No existe relacion significativa entre la

motivacion extrinseca y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Caja Municipal de Ica - Agencia San Isidro,
2017.

Valor T Valor T P Decision
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calculado

3,12 2,05 0,05 Rechazo la HO

Estadistico de Prueba: T Student Correlacion

205 | 0 | 205

Se concluye sefialando que existe relacion significativa entre la
Motivacion Extrinseca y el Desempefio Laboral de los
colaboradores de la Caja Municipal de Ica - Agencia San Isidro,
2017.
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4.2.2. PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA 2

Cuadro 2: Prueba de hipotesis especifica 2

Se calcula el coeficiente de correlacion de Pearson:

D2. VY.
Motivacion Desempefio
intrinseca laboral
Correlacion de 1 675+
D2. Pearson
MOVACBIONS ;. pilateral) 000
intrinseca
N 30 30
Correlacion de 675+ 1
VY. Pearson
Desempefio . .
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Hipdtesis especifica 2

Hipdtesis alterna (Ha): Existe relacion significativa entre la

motivacion intrinseca y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Caja Municipal de Ica - Agencia San Isidro,
2017.

Hipotesis nula (HO): No existe relacion significativa entre la

motivacion intrinseca y el desempefio laboral de los

colaboradores de la Caja Municipal de Ica - Agencia San Isidro,

2017.
veller 17 Valor T P Decision
calculado
4.84 2,05 0,05 Rechazo la Ho
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Estadistico de Prueba: T Student Correlacion

rxy — 0 0,675—-0
t= = = 4,84
1 — rxy? 1-0,6752
N-—-2 30-2

205 0 205

Se concluye sefialando que existe relacion significativa entre la
motivacion intrinseca y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Caja Municipal de Ica - Agencia San Isidro,
2017.
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4.2.3. PRUEBA DE HIPOTESIS GENERAL

CUADRO 3: Prueba de Hipotesis General

Se calcula el coeficiente de correlacion de Pearson:

VY.
VX. Factores .
Desempefio
motivacionales
Laboral
Correlacion -
1 ,634
de Pearson
VX Factores
motivacionales | Sig. (bilateral) ,000
N 30 30
Correlacion -
,634 1
VY. de Pearson
Desempefio - -
Sig. (bilateral) ,000
Laboral
N 30 30

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Hipotesis General

Hipotesis alterna (Ha): Existe relacion significativa entre los

factores motivacionales y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Caja Municipal de Ica - Agencia San Isidro,

2017.

Hipotesis nula (HO): No existe relacion significativa entre los

factores motivacionales y el desempefio laboral de los

colaboradores de la Caja Municipal de Ica - Agencia San Isidro,
2017.
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Valor T
Valor T P Decision
calculado
4.34 2,05 0,05 Rechazo la Ho

Estadistico de Prueba: T Student Correlaciéon

2205 0 205

Se concluye sefialando que existe relacion significativa entre los
factores motivacionales y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Caja Municipal de Ica - Agencia San lIsidro,
2017.
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CAPITULO V
DISCUSION

Luego de obtener el analisis estadistico descriptivo global de las
variables en estudio se observa en la tabla 1 una media aritmética de 55.93
puntos, demostrando que los niveles motivacionales de los colaboradores de la

Caja Municipal de Ica - Agencia San isidro es regular.

Esta misma tendencia se reitera en las dimensiones que comprende
esta variable: Motivacion extrinseca y Motivacion intrinseca, demostrando que
en la Agencia San Isidro los colaboradores no estan lo suficientemente
motivados para realizar sus labores, siendo imperativo la implementacién de

estrategias de motivacién en los colaboradores.

Es importante comprender que los factores motivacionales involucran los
sentimientos relacionados con el crecimiento y desarrollo personal, el
reconocimiento profesional, las necesidades de autorrealizacion, la mayor
responsabilidad y aspectos de agentes externos relacionados a las tareas

encomendadas.

Por otro lado, en la tabla 4, de manera general, los colaboradores de la
Caja Municipal de Ica - Agencia San Isidro se encuentran con una media de
66.87 puntos. De la misma manera indica que el grupo se ubica en el nivel 2 de
la Escala de Desempefio, lo cual significa que los sujetos presentan un nivel de

Desempefio Laboral regular. Si se asume en una distribucion normal, al sumar
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y restar una desviacion estandar (7.73), el 56.6% de los sujetos estaria entre
74.6 y 59.14 puntos, el nivel Desempefio Laboral mantiene una tendencia
Regular. De la misma manera se presenta esta tendencia en todos los casos
de las dimensiones Habilidad para Aprender (Media: 32.07) y Calidad de
Trabajo (Media: 34.80) durante el afio 2017.

Frente a este resultado, es importante reconocer que el Desempefio
Laboral estd basado en el modo de actuar del colaborador dentro de las
asignaciones determinadas para el cargo que desempefia, para el cual debe
tener conocimiento de los objetivos de la organizacion a fin de lograr los
propésitos de la misma. Para mantener el nivel alto de desempefio es correcto
ofrecer a los colaboradores oportunidades de crecimiento y condiciones de
participacion efectiva, tomando en cuenta no solo los objetivos
organizacionales sino también los objetivos personales Reyes (2014).
Corrobora esta situacion Urdaneta (2009) al sostener que a medida que exista
un mejor desempefio laboral, los empleados ofrecen una mejor calidad del
servicio, aspecto que permite recomendar que la capacitacién sea una de las

herramientas basicas para ofrecer un servicio de calidad.

Ahora bien, respecto a la prueba de hipoétesis, se tiene un valor de
correlacion de Pearson de 0,634 y una p= ,000 menor que el nivel de 0,05, y
una T calculada de 4.34 > Rc = +2.05, determinandose que existe relacion
significativa entre los factores motivacionales y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Caja Municipal de Ica — Agencia San Isidro, 2017. Este
resultado tiene coincidencia con el estudio de investigacién de Olvera (2013)
quien determiné que los factores motivacionales de mayor influencia en el
personal son: el salario, que es un factor extrinseco y, el reconocimiento, que
es un motivador intrinseco, el medio preferido para obtener retribucion es la
expectacion, estos inciden en el desempefio laboral. La motivacién, recuerda
Goleman, es un factor entre varios, que interviene en el desempefio personal.
(Goleman, 1999). Para mantener y verificar el trabajo asignado, la motivacion
como instrumento permitird a los gerentes ordenar relaciones laborales en las

organizacionales adoptando las asignaciones y recompensas laborales para el
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buen funcionamiento. Como la responsabilidad recae en la gerencia, ellos
estan en la obligacion de determinar cudl es la forma més eficiente de ejecutar
tareas repetitivas y después motivar a los trabajadores mediante incentivos u
otro, reconociendo sus necesidades sociales haciendo que se sientan Utiles e

importantes (Mayo, 1977).
De los resultados y argumentos que sostienen al presente trabajo de

investigacion, se puede concluir que las variables factores motivacionales y

desempefio laboral se relacionan significativamente.
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CONCLUSIONES

1. El procesamiento estadistico realizado ha logrado demostrar que existe
relacion significativa entre los Factores motivacionales y el Desempefio
laboral de los colaboradores de la Caja Municipal de Ica - Agencia San
Isidro, 2017; obteniendo un coeficiente de correlaciéon de Pearson de r=
0,634 entre los Factores motivacionales y Desempefio laboral, alcanzando
un valor de T calculado de 4,34 obtenido a través de la prueba de hipoétesis

T Student de Correlaciéon que indica la aceptacion de la hipétesis alterna.

2. Los resultados evidencian que existe relacion significativa entre la
Motivacidon extrinseca y el Desempefio laboral de los colaboradores de la
Caja Municipal de Ica - Agencia San Isidro, 2017; obteniendo un coeficiente
de correlacion de Pearson de r= 0,508 entre la Motivacion extrinseca y el
Desempefio laboral; alcanzando un valor de T calculado de 3,12 obtenido a
través de la prueba de hipétesis T Student de Correlacion que indica la

aceptacion de la hipétesis alterna.

3. Los resultados evidencian que existe relacion significativa entre la
Motivacién intrinseca y el desempefio laboral de los colaboradores de la
Caja Municipal de Ica - Agencia San Isidro, 2017; obteniendo un coeficiente
de correlacion de Pearson de r= 0,675 entre la motivacion intrinseca vy el
desempeiio laboral; alcanzando un valor de T calculado de 4,84 obtenido a
través de la prueba de hipétesis T Student de Correlacion que indica la

aceptacién de la hipoétesis alterna.
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RECOMENDACIONES

La motivacién para los colaboradores de la Caja Municipal de Ica - Agencia
San Isidro, es fundamental para el desarrollo de sus actividades laborales, es
entonces que se debe fortalecer este aspecto para lograr mejores desempefos
en cada area de trabajo, motivo por el cual:

1. Se recomienda proveer capacitaciones y talleres a todos los colaboradores
de la Caja Municipal de Ica — Agencia San isidro, sobre temas que ayuden a
mantener su motivacion intrinseca y asi favorecer su desempefio laboral de

manera constante.

2. Se recomienda crear programas de incentivos no monetarios (motivacion
extrinseca) para que los colaboradores se sientan ain mas motivados y asi
mismo realicen sus labores con mas entusiasmo, elevando su desempefio

laboral.

3. Se recomienda que el jefe de cada area de trabajo construya un ambiente
de comunicacion efectiva con su equipo de trabajo, a fin que los
colaboradores se sientan apoyados y con la confianza necesaria para poder
opinar y colaborar con la toma de decisiones acertadas, y asi realicen su

labor con mayor seguridad y entusiasmo.
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Problema General

¢Qué relacién existe entre
los factores motivacionales y
el desempefio laboral de los
colaboradores de la Caja
Municipal de Ica - Agencia
San Isidro, 20177?

Problemas Secundarios

¢ ¢ Qué relacién existe entre
la motivacion extrinseca y
el desempefio laboral de
los colaboradores de la
Caja Municipal de Ica -
Agencia San Isidro, 2017?

¢ ¢ Qué relacién existe entre
la motivacion intrinseca y
el desempefio laboral de
los colaboradores de la
Caja Municipal de Ica -
Agencia San lIsidro, 20177

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: “FACTORES MOTIVACIONALES Y DESEMPENO LABORAL EN LOS COLABORADORES DE LA CAJA MUNICIPAL DE ICA, 2017”
AUTORA: LAURA CRISTINA SILVIA IGLESIAS GEREDA

Objetivo General

Determinar la relacion que
existe entre los factores
motivacionales y el
desempeiio laboral de los
colaboradores de la Caja
Municipal de Ica - Agencia
San lIsidro, 2017.

Objetivos Especificos

e |dentificar la relacion que
existe entre la motivacion
extrinseca y el desempefio
laboral de los
colaboradores de la Caja
Municipal de Ica - Agencia
San Isidro, 2017.

e |dentificar la relacion que
existe entre la motivacion
intrinseca y el desempefio
laboral de los
colaboradores de la Caja
Municipal de Ica - Agencia
San Isidro, 2017.

Hipotesis General

Existe relacion significativa
entre los factores
motivacionales y el
desempefio laboral de los
colaboradores de la Caja
Municipal de Ica - Agencia
San lIsidro, 2017.

Hipdtesis Especificos

e Existe relacién significativa
entre la motivacion
extrinseca y el desempefio
laboral de los
colaboradores de la Caja
Municipal de Ica - Agencia
San Isidro, 2017.

e Existe relacién significativa
entre la motivacion
intrinseca y el desempefio
laboral de los
colaboradores de la Caja
Municipal de Ica - Agencia
San lIsidro, 2017.

Variable X:
Factores
motivacionales

Dimensiones:

- Motivacién
extrinseca

- Motivacion intrinseca

Variable Y:
Desempefio laboral

Dimensiones:

- Habilidad
aprender

- Calidad de trabajo

para

Tipo de estudio:
no experimental

Nivel:
Descriptivo

Método:
Cuantitativo hipotético
deductivo

Disefio:
Correlacional de corte
transversal

Poblacion:
30 colaboradores

Muestra:
30 colaboradores
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INSTRUMENTOS

TEST SOBRE FACTORES MOTIVACIONALES

Estimado Colaborador, el presente test se realiza con fines de investigacion. Se describen varios
aspectos sobre Factores Motivacionales, las preguntas que se muestran deberan leerse

atentamente y contestarse de acuerdo a las instrucciones que se sefialan a continuacion.

INSTRUCCIONES: Lea atentamente cada afirmacion y marque la respuesta que usted crea que
se adecue a su necesidad.

1. Nunca

2. A veces

3. Casi siempre

4. Siempre

Casi

ENUNCIADOS Siempre : A veces Nunca
siempre

DIMENSION: MOTIVACION EXTRINSECA

La remuneracion recibida por su

1 trabajo mensualmente es la
adecuada.

> Recibe Incentivos laborales:
(canastas, apoyo alimentario, etc.).

3 El entorno donde labora es el
adecuado.

4 El apoyo recibido por parte del equipo
que lo acompafia es bueno.

5 El jefe del area le brinda facilidades
para el desarrollo de su trabajo.

6 El nimero de capacitaciones
recibidas al afio son satisfactorias.

7 La dotacion de recursos humanos de
su institucion es el adecuado.

8 El nimero de atenciones brindadas al

dia es el deseado.
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Casi
siempre

ENUNCIADOS Siempre

A veces Nunca

El abastecimiento de materiales e
9 implementos en su centro de trabajo
es el correcto.

Se cumple con las normas de

10 bioseguridad.

El cumplimiento de sus derechos en

11 DA
la institucion es evaluado.

El ambiente donde labora diariamente
12 (iluminacion, riesgos, etc.) es el
adecuado.

DIMENSION: MOTIVACION INTRINSECA

13 Se identifica con su sede de trabajo.

Considera que su trabajo en el area le
ha brindado la oportunidad de
alcanzar su realizacién y desarrollo
personal.

14

Considera que su trabajo en el area le
ha brindado la oportunidad de
desarrollar sus competencias como
profesional.

15

Se le asigna nuevas

16 responsabilidades.

El reconocimiento recibido por su
17 institucion hacia su labor profesional
es la que usted espera.

Ha recibido premios, felicitaciones o
18 reconocimientos de su desempefio
laboral.

El apoyo brindado por su supervisor

19 y/o jefe ante su labor diaria es bueno.

Me siento motivado cuando mi trabajo
20 es reconocido por la comunidad
educativa.

El ambiente creado por mis
21 compafieros es el ideal para
desempefiar mis funciones.

Recibe criticas u opiniones
22 constructivas sobre su trabajo, para
mejorar y crecer profesionalmente.
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CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

Estimado Colaborador, el presente cuestionario se realiza con fines de investigacién. Se

describen varios aspectos sobre el desempefio laboral, las preguntas que se muestran deberan

leerse atentamente y contestarse de acuerdo a las instrucciones que se sefialan a continuacion.

INSTRUCCIONES: Lea atentamente cada afirmacion y marque la respuesta que usted crea que

se adecue a su necesidad.

1. Nunca

2. A veces

3. Casi siempre

4. Siempre

ENUNCIADOS

. Casi
Siempre : A veces Nunca
siempre

1 Tiene buena relacién con sus
compafieros de trabajo.
Responde positivamente a las

2 ordenes que le indican sus
superiores.

3 Cumple con el horario de trabajo
establecido.

4 Brinda un buen servicio al cliente.

5 Realiza sus labores completa y
correctamente en el tiempo indicado.
Comprende claramente las

6 instrucciones brindadas por sus
superiores.

7 Realiza los procesos, exactamente
como estan establecidos.

8 Ejecuta sus actividades con orden y
coherencia.

9 Invierte tiempo y energia en la
realizacion de sus labores.

10 Cumple con las normas del uniforme
establecido por la empresa.
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Casi

ENUNCIADOS Siempre . A veces Nunca
siempre
Es de las personas que llega justo a
11 .
la hora de entrada a trabajar.
12 Necesita que le expliquen las cosas
mas de una vez.
Divulga y da a conocer a sus
13 compafieros las normas con las que
se rige las diferentes areas.
14 Ayuda al cliente a satisfacer sus
necesidades.
15 Los resultados de su trabajo son
satisfactorios.
16 Tiene una actitud amable hacia el
cliente.
17 Logra comprender facilmente nuevos
conocimientos.
Cumple con las normas de seguridad
18 gue se establece en el area de
produccion.
Es de las primeras personas en irse
19 .
cuando ya es hora de salida.
Si alguien le falta el respeto se lo
20 hace saber con una actitud tranquila y
cordial.
Al momento que le indican un nuevo
21 procedimiento, lo aplica tal y como se
le indicé.
22 Saluda al cliente de forma adecuada.
23 Cuando se le pide que termine una
tarea la realiza sin errores.
Utiliza el vocabulario y los modales
24 . 4
adecuados hacia el cliente.
Cumple con asistir todos los dias a su
25 ;
lugar de trabajo.
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CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

FACTORES MOTIVACIONALES
N° MOTIVACION EXTRINSECA MOTIVACION INTRINSECA N° | x(IMPAR) | vy (PAR)
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11| 12| 13| 14| 15| 16| 17| 18 19| 20 21 22| TOTAL
1 3 3 3 2 2 3 2 3 3 2 3 3 3 2 2 2 3 2 3 3 2 2 56 1 29 27
2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 63 2 33 30
3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 3 2 1 2 54 3 28 26
4 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 61 4 31 30
5 2 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 2 2 39 5 19 20
6 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 3 1 1 2 2 2 44 6 23 21
7 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 61 7 29 32
8 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 65 8 32 33
9 2 3 2 2 3 3 2 2 3 2 2 2 3 1 2 2 2 2 3 3 3 2 51 9 27 24
10 2 2 2 3 2 2 2 3 3 2 2 3 2 1 2 2 3 2 3 2 2 2 49 10 25 24
0.233[0.178[0.278] 0.5[0.267| 0.233[0.456[ 0.278[ 0.178[ 0.233[ 0.278[ 0.267[ 0.233[ 0.767| 0.4] 0.4[0.489[ 0.4]0.489[0.278/0.456[0.233| 73.57 18.4888889| 20.2333333
0.90077106
SUMA DE VARIANZA 7.52222222
TOTAL DE VARIANZA 73.57
0_,_{ k }1 S-F ., 57 o) — NEXY - X B — 2T
k-1 SZ2 m— \/[NZX2—€Xj[NZY2—€Yj Pl

K= 22
K-1= 21

(1)/(2) =
1-[(1)/ (2=

ALFA= 0.94

pearson=  [EEEEEG50

SPERMAN = 0.95

1.04761905
0.10225042
0.89774958
1.802
1.90
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33

36
33

31

32

30
26
30
26
24

14.1

x (IMPAR)| v (PAR)

35

36
36
30
36
33
37
36
31

28

9.733333

0.542516767

N°

10

68
72

69
61

68
63
63
66

57
52

DESEMPENO LABORAL

CALIDAD DE TRABAJO

17

24| 25| TOTAL

23

22

21

20

0.5[0.267| 0.68[ 0.23] 0.46[0.49] 36.54

19

18

16

15

14

13

HABILIDAD PARA APRENDER

12

10{ 11

9

8

0.27[0.278] 0.18] 0.27| 0.2] 0.5[ 0.27] 0.28[0.28] 0.46[ 0.5] 0.23[0.18| 0.23[ 0.28] 0.49[ 0.28] 0.27]| 0.23

N°

10

8.3
36.54

SUMA DE VARIANZA
TOTAL DE VARIANZA
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DATA DE RESULTADOS

0
@
@©
c
=
3]
]
>
=
o
=
0
(&)
S
o
S
3]
©
LL
5
@
9
©
=
©
>

D2: Motivacién Intrinseca

D1 | D2

16 | 14
25 | 23
29 | 26
36 | 30
28 | 29
29 | 27

33 | 28

40 | 32

29 | 23
24 | 22
32 | 32
32 | 22
26 | 26
27 | 23
27 | 22
32 | 32

37 | 31

30
48

55
66
57

56

61

72
52

46

64
54
5

2

50
49

64
68

D1. Motivacion Extrinseca

P1L| P2 |P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10 | P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22

En.

E2

E3

E4

ES

E6

E7

E8

E9

E10
Ell
E12

E13
El4
E15
E16
E1l7
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D2: Motivacién Intrinseca

D1 | D2

27 | 25
35| 30
31 | 28
24 | 23
30 | 26
35 | 22

31| 23
34 | 32
28 | 20
27 | 18
27 | 27
32 | 32
38 | 29

52

65
59

47

56

57

54
66
48

45
54
64
67

D1. Motivacion Extrinseca
P1|P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9| P10 | P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22

En.

E18
E19
E20
E21
E22
E23
E24
E25
E26
E27
E28
E29
E30
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Variable Y: Desempefio Laboral
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@©
b
o
Qo
@©
-
o
e
()
Q.
(S
()
(%]
5]
(@]
>
<
Qo
@©
=
]
>

D1 | D2

26 | 32
35|33

34 |31

32 |32
32 |39
27 | 29

28 | 27

27 | 36
31|39

40 | 38

58

68
65
64
71

56

55
63
70
78

D2. Calidad de trabajo

D1. Habilidad para aprender

3

2
4
2
2
3
2
2
2
2
4

P1|P2 |P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10 (P11 | P12 | P13 |P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24 | P25

En.

E21] 3

E22] 2

E23] 3

E24] 3

E25] 3

E26] 2

E27] 3

E28] 2

E29] 2

E30] 3
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