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Resumen

Determinar de qué manera la motivacién se relaciona con el desempefio laboral en los trabajadores
de una compaiiia de seguros ubicada en Miraflores en el afio 2019. Se utilizd el tipo de investigacién
cuantitativo descriptivo, disefio no experimental de corte transversal, con una muestra de 141
colaboradores, donde se tomd como base los instrumentos de investigacion de motivaciéon y de
desempenio laboral desarrollado por Toro (1998), Anaya y Suarez (2004) respectivamente. Se concluyé
qgue la motivacién, intrinseca y extrinseca, se correlaciona de manera positiva y significativa con el
logro de Metas, siendo la motivacién intrinseca la de mayor grado. Esto significa que a mayor
motivacién intrinseca en el trabajador mayor serd su logro de metas, este resultado responde al
objetivo general del estudio. Adema3s, las dimensiones que caracterizan el desempefio laboral son
competencia y le sigue las relaciones interpersonales. Esto significa que el trabajador es competente
para desempeiiar su trabajo de manera eficiente. Asimismo, el trabajador percibe que tiene los
conocimientos, habilidades, destrezas y comportamientos que la empresa necesita para lograr sus
metas trazadas. Sin embargo, son las mujeres con mejores resultados en las dimensiones del
desempeno laboral, siendo la dimensidon competencia la que mejor valor promedio alcanza.

Finalizando, que si existe una relacion significativa entre la motivacion con el desempefio laboral.
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Introduccion

El presente trabajo de investigacidn tiene como objetivo determinar de qué manera la motivacion se
relaciona con el desempeio laboral en los trabajadores de una compafiia de seguros ubicada en
Miraflores en el afio 2019. Ademads, permitird conocer las metas y objetivos individuales, ya que asi,
los colaboradores pueden aprender y poner en practica los valores de la organizacién, y, en
consecuencia, se genere un rendimiento eficaz reflejdndose positivamente en satisfacer las
motivaciones de los trabajadores (no todas las motivaciones, pero las principales como capacitacion,
bonos, reconocimiento, viajes, entre otros).

La investigacidn consiste en describir y/o explicar situaciones o contextos organizacionales, teniendo
como finalidad bdsica de analizar su origen, desarrollo y comportamiento de los colaboradores.
Ademas, es transversal porque busca recoger informacion relacionada en el transcurso del afio 2019.
El diseiio es no experimental, debido a que se evalua la situacidon presente de la empresa con respecto
al rendimiento de sus trabajadores.

Para obtener los resultados de la investigacion se siguié el siguiente orden de la estructura de la
investigacion, que comprende cinco capitulos.

Iniciando con el capitulo 1, se refiere a las generalidades de la investigacion que comprende el area de
especializacién, el enfoque, el tema y el titulo de estudio.

En el capitulo 2, se refiere al planteamiento del problema, comprende la explicacién de la realidad
problematica, los problemas y objetivos generales y especificos, justificacion, las delimitaciones y las
limitaciones de la investigacién.

En el capitulo 3, se plantea el marco tedrico, abarca los antecedentes de la investigacidn, bases
tedricas, el marco conceptual, la hipdtesis general e hipdtesis especificas y la matriz de
operacionalizacidn de variables.

En el capitulo 4, se refiere a la metodologia, es decir el tipo de investigacion, al disefio metodolégico,
a la poblacidon y muestra, a la validacidn. Adema3s, el procedimiento, las técnicas e instrumento de
recoleccion de datos y las técnicas para el procesamiento de la informacidn.

En el capitulo 5, contiene los resultados obtenidos a través de la encuesta aplicada a los trabajadores
en presentaciones de tablas, figuras e interpretaciones.

Finalmente, la investigacidn concluye que si existe una relacion positiva y significativamente entre la
motivacion y el desempefio laboral, es decir tanto la motivacion intrinseca como la motivacion
extrinseca se correlaciona con la productividad, el logro de metas, la competencia, la iniciativa y las
relaciones interpersonales. Cabe recalcar que los trabajadores sienten que la empresa no les permite
desarrollar nuevas estrategias para el trabajo y, ademas, no les permite tomar la iniciativa en dar ideas

innovadoras. Por ultimo, los hallazgos encontrados en esta investigacién, muestra que la dimensidn de
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la motivacidn que prevalece en el desempefio laboral es la motivacidn intrinseca, esto significa que, lo
gue motiva al trabajador radica en la realizacion de una actividad tan solo por la inherente satisfaccion

que le produce realizarla.



11

1.2

13

14

15

Capitulo 1
Generalidades

Area de especializacién
Administracidn de Empresas.
Linea de investigacion
Recursos Humanos.

Enfoque y paradigma
Cuantitativo y positivista.
Tema

Variable 1: Motivacién.
Variable 2: Desempefio laboral.
Titulo

Relacién entre la motivacion y el desempefio laboral en los trabajadores de una compafiia de

seguros ubicada en Miraflores en el ano 2019.






Capitulo 2
Plan de investigacion

2.1. Realidad problematica

La problematica de las organizaciones por el entorno laboral ha ido en aumento, ya que existe
una vinculacion directa entre la motivacidn y el resultado de las empresas. Por esta razén, Zenteno y
Duran (2016), investigaron la relevancia de los factores del clima laboral tales como desempefio,
motivacidn y satisfaccion, para esto se emplearon técnicas estadisticas de analisis. Por consiguiente,
los factores identificados en primera linea fueron: remuneracion vy justicia; equipos autogestionados,
trabajo en equipo y liderazgo; calidad y efectividad. No obstante, surgieron aspectos en el proceso,
tales como: comunicacion; sustentabilidad ambiental; reducciéon del miedo e incremento de la
confianza; seguridad laboral, y apoyo para el desempefio. Finalmente, los elementos mas importantes

e influyentes son los de la primera linea.

En una empresa, los colaboradores son recursos muy importantes, por lo que, la organizacion
no podrd lograr las metas establecidas sin los trabajadores, que son recursos naturales claves para
obtener un desarrollo empresarial sostenible y, uno de los aspectos fundamentales para conseguir el
éxito en el tiempo es la calidad de los empleados. No obstante, para lograr los objetivos de forma
Optima se debe mantener la supervivencia y el crecimiento de los trabajadores. Por esta razén, para
Sinambela (2020), los recursos humanos son uno de los factores esenciales que deben desarrollarse
para mejorar el desempefio laboral de los colaboradores. Pues, para poder mantener y mejorar el
rendimiento del personal, las instituciones se deben encargar de diversos aspectos tales como, el
estrés laboral y la carga de trabajo, ya que, si no se presta la atencién adecuada a dichos elementos,

estos generaran obstaculos que afectaran a la motivacion y al desempenio laboral.

Las evaluaciones de desempefio (ED) han sido utilizadas por las organizaciones para evaluar el
desempeno de los empleados, es decir puede ser una herramienta poderosa para motivar a los
empleados hacia el logro de los objetivos de la empresa a través de su uso en recompensar, promover,
desarrollar y mejorar las capacidades de la fuerza laboral. Por ende, el desafio hoy en dia no solo
consiste en contratar al mejor empleado para realizar un buen trabajo, sino también en motivar a los
empleados actuales a mejorar su desempefio y aprovechar la productividad de la organizacion (Jedaia

y Mehrez, 2020).

Para Jedaia y Mehrez (2020), las organizaciones necesitan aprovechar y desarrollar
habilidades, competencias, la calidad de sus recursos, capacitacidon y experiencia para competir y tener

éxito en su campo. La gestion del desempefio se refiere a un proceso donde los gerentes y supervisores
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aseguran que el desempefio de los empleados y el trabajo asignado se realiza probablemente
en alineacién con los objetivos de la organizacién. Ademas, ED es una manera eficiente de descubrir
fortalezas y debilidades que enfrenta cualquier empleado, es decir esto ayudara a mantener una fuerza
laboral adecuada y asi podrds recompensar a los empleados con mayor rendimiento a través de
recompensas y desarrollar a los empleados con menor rendimiento a través de capacitacién y

desarrollo para superar su debilidad.

Los recursos laborales pueden desempefiar un papel importante como motivacidn extrinseca,
ya que estan dispuestos a compensar el esfuerzo realizado para reducir la demanda de trabajo y
promover la realizacidon de objetivos. No obstante, también pueden considerarse como una motivacion
intrinseca, porque satisfacen las necesidades bdsicas del ser humano como autonomia, relacién y
competencia. En ambos casos, este proceso estimula un estado positivo respecto al trabajo, es decir
la motivacion fomenta un buen desempenio en el trabajador. Sin embargo, Miao, Rhee y Jun (2020),
explican que la motivacion intrinseca tiene mayor influencia para el logro de un buen rendimiento
laboral, y que la motivacién extrinseca tiene menos influencia en el desempefio laboral que la
motivacion intrinseca, es decir esto se debe a que se da una retroalimentacién al colaborador,

proporcionandole informacion util que les permite aprender, desarrollar y mejorar en el trabajo.

Los colaboradores que tienen una alta motivacion tienden a tener un buen desempeiio; por el
contrario, aquellos que tienen bajo rendimiento es por diversos factores entre ellos una baja
motivacion. Por lo que, el nivel de desempefio de los trabajadores se puede observar a partir de la
motivacion dada por la empresa al personal. Sin embargo, Hafni (2020), sugiere que la gerencia debe
tener un canal claro de comunicacidon con los empleados, para que les sea mas facil conocer las
necesidades de los empleados. Por ello, los trabajadores son un factor importante en cualquier
empresa, debido a que la clave del éxito de una organizacion se basa en que los empleados estén
comprometidos y se sientan realizados con las funciones y actividades que desempefian en su lugar de
trabajo. No obstante, una empresa sin personal no es nada. Por lo tanto, los trabajadores son una pieza
fundamental para las organizaciones, por lo cual las instituciones deben reconocer que hay que

motivar continuamente a los colaboradores (Cubas, 2016).

Para Hendijani, Bischak, Arvai y Dugar (2016), la motivacidn es un conjunto de procesos
psicoldgicos internos y aspectos ambientales que pueden analizarse dependiendo de las caracteristicas
de la persona y del contexto en el que se encuentre, ademas, uno de los impulsores externos de la
motivacion es la recompensa que es utilizado para influir en los individuos y asi mejorar su
rendimiento. Por lo que, las empresas emplean recompensas financieras (aumentos de salario, planes

de incentivos o bonos) y premios de reconocimiento para fomentar la motivacion y el desempefio



21

entre sus trabajadores. Pero al abordar la motivacidon en general, es decir la motivacion
intrinseca y extrinseca, la recompensa obstaculiza al colaborador, cuando la persona solo cumple el
objetivo por satisfacerse de manera interna. Finalmente, se concluye que el efecto de la recompensa
externa y la motivacion intrinseca en la motivacidn general indican que ambos pueden mejorar la
motivacion de la persona, esto quiere decir que las recompensas mejoran la motivacion y el

desempeno laboral en los colaboradores.

Para Seedoyal y Dell (2018), las instituciones han controlado la informacién en herramientas
de tecnologia (IT) utilizadas por los trabajadores dentro de su empresa. Sin embargo, esto ha cambiado
en muchas empresas. debido a la difusion generalizada de dispositivos méviles. Por lo que, las personas
se animan cada vez mas a usar sus dispositivos tanto para uso personal como profesional. Por
consiguiente, este fendmeno va a permitir a los colaboradores utilizar sus dispositivos méviles para
fines laborales y es conocido como Trae tu propio dispositivo (TPD). Por lo tanto, los recursos laborales
como el TPD dan lugar a un alto rendimiento, disfrute laboral y alto compromiso laboral, es decir un
rol motivacional intrinseco desencadena el aprendizaje del personal, ademas de su desarrollo y
crecimiento que es lo mismo que genera una motivacidn extrinseca. Finalmente, al utilizar el BYOD, se

encontrd que el desempefio laboral percibido es significativo respecto a la motivaciéon laboral.

En la actualidad, se observa que existe una crisis en el sector laboral y cada vez se estd
tornando un tema muy complicado para la sociedad. No obstante, como estd establecido en la ley N°
28518 — Ley sobre las modalidades formativas, que son diferentes tipos de convenios que relacionan
el aprendizaje de la persona con el desempefio de las actividades programadas de capacitacion y
formacién profesional, donde el colaborador debe cumplir un maximo de cuarenta y ocho horas o
treinta y seis horas a la semana, ya sea el caso de practicas profesionales o preprofesionales

respectivamente (Ministerio de Trabajo, 2005).

Segun, |. Canales (comunicacion personal, 12 de junio 2019) realmente cree que las empresas
no respetan los horarios establecidos por la ley mencionada anteriormente. Por lo que, cada dia la
persona estd muriendo en vida, debido a que ellos (las personas) se concentran en que sus tareas
encargadas a diario estén correctamente realizadas y eso hace que el personal realice mas de las 6 u 8
horas diarias. Ademas, existen organizaciones en el Perd, donde en fechas de cierre de mes, los
trabajadores se quedan en la oficina hasta aproximadamente 11 o hasta 2 de la mafana para poder
presentar el informe a la gerencia, pero, a estos trabajadores se les otorga mas flexibilidad en el horario
de entrada, es decir pueden compensar las horas. Sin embargo, el horario para trabajar es de 8 a 6 de

la tarde, en este caso, entran a las 9 0 9:30 de la mafiana, pero en otras instituciones no es asi, por
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ejemplo, hay organizaciones que, al trabajar mas horas, se les recompensa econdmicamente,

pero hay otras empresas que ni siquiera brindan esas facilidades.

Segun, M. Campos (comunicacion personal, 17 de junio 2019) las personas que trabajan mas,
hacen que de cierta manera no tengan una vida personal ni tiempo para realizar sus actividades
personales, por lo que, cierto porcentaje de los trabajadores renuncia por estrés laboral y buscan
trabajo en otras organizaciones que les convenga en el sentido de poder trabajar sin presiones; esto
genera una fuerte presion laboral, puesto que, las empresas exigen que todos los colaboradores
puedan trabajar bajo presién, pero lo que no se sabe, es que se estd haciendo mucho dafo, debido a
qgue, al trabajar bajo presion origina que, el sistema nervioso de cada una de las personas se altere y

conlleve a que las personas se estresen.

El estrés para las personas es un estado de cansancio mental y corporal originado por la
exigencia de un desempeno superior a lo que normalmente hace la persona y esto puede provocar

trastornos tanto fisicos como mentales (Garcia, 2012).

Para Sabbagha, Ledimo y Martins (2018), la motivacion del trabajador y la satisfaccion laboral
son los principales aspectos que influyen en la retencion del personal, es decir los colaboradores
tienden a formarse expectativas sobre si, y en qué medida sus acciones contribuyen al logro de sus
metas. En consecuencia, el nivel de esfuerzo no solo depende de los motivos de la persona, sino
también de su percepcién de la situacion laboral. No obstante, una empresa puede hacer todo lo
posible para satisfacer las necesidades del personal. Sin embargo, algunos trabajadores pueden tener
una predisposicion hacia la insatisfaccion, o la instituciéon no puede reconocer las facetas exactas que

motivan al personal.

En el contexto del sector bancario sudafricano, se hallé que las recompensas monetarias son
un motivador fundamental en el desempefio laboral de los colaboradores. Sin embargo, Sabbagha,
Ledimo y Martins (2018), sugirieron que el reconocimiento es significativo y valorado por los
trabajadores y que los motiva a desempefiarse en un mercado emergente y permanecer dentro de una
empresa. Finalmente, se llegd a la conclusion de que existe mucha confusién sobre qué recompensas

son necesarias para motivar al personal del sector bancario.

La escasa motivacién laboral afecta el desempefio de los trabajadores tanto en la prestacion
de servicios como en el rendimiento del sistema. Para Khim (2016), la motivacién se puede
conceptualizar como el grado de una persona con voluntad de ejercer y mantener un esfuerzo hacia
las metas de la empresa. Por consiguiente, los colaboradores pueden ser motivados por diferentes
aspectos como, por ejemplo, porque han sido capacitados para el trabajo y sienten que tienen la

habilidad de desempefiarse correctamente y a la vez recibir un retorno monetario, como un incentivo
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financiero o también, tener un reconocimiento o buena reputacion. Por lo tanto, la motivacion
varia segun el género y existente numerosos aspectos que impulsan la motivacién y el desempefo
(incentivos, desarrollo profesional y oportunidades de crecimiento y una educacién constante).
Finalmente, las condiciones de trabajo influyen a gran escala en la motivacién y en el desempeiio del

personal.

Los investigadores de ventas han establecido desde el principio que la motivacién es un
determinante clave en el desempeio del vendedor, ya que puede ser impulsada por el tipo de
recompensa (externo o interno). No obstante, un aspecto importante es el uso del poder de los
gerentes de ventas, puesto que es un intercambio social entre el vendedor y el gerente. Para ello, se
utilizé cinco bases sociales: recompensa, coercitivo (castigos), legitimo (reglas), referente (admiracion)
y experto (experiencia). Finalmente, Mallin y Ragland (2017), concluyeron que los gerentes de ventas
pueden afectar el desempeiio del vendedor de manera externa mediante el uso de poder coercitivo y

legitimo, y de manera interna mediante el uso de poder coercitivo, legitimo y de referencia.

En resumen, el comportamiento de cada persona esta orientado hacia los objetivos de una
organizacion. Por lo que, mediante el uso de la orientacidn y la motivacién, la empresa puede manejar
los motivos, ya que los colaboradores de las instituciones van variando cada vez mas, por lo tanto, es
importante identificar la singularidad de las obligaciones. Finalmente, la motivacién es un aspecto, en
donde la organizacién debe tener un papel importante; sin ello es dificil poder alcanzar la motivacion,

el crecimiento y, por ende, la realizacion de los planes trazados.

2.2. Identificacion y formulacién del problema

2.2.1. Problema general

¢Cuadl es la relacidon entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores de una
compainiia de seguros?

2.2.2. Problemas especificos

1. ¢Cuales son las dimensiones que caracterizan a la motivacion laboral?

2. ¢Cudles son las dimensiones que caracterizan al desempefio laboral?

3. ¢Cudl es la relacion que existe entre la motivacion y el desempefio laboral?
4

¢Qué dimensiones de la motivacion tienen mayor incidencia en el desempefio laboral?
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2.3. Objetivos de la investigacion

2.3.1. Objetivo general

Evaluar la relacidn entre la motivacién y el desempefio laboral de los trabajadores de una

compaiiia de seguros.

2.3.2. Objetivos especificos

1. Identificar las dimensiones que caracterizan a la motivacién.

2. ldentificar las dimensiones que caracterizan al desempeiio laboral.

3. Establecer la relacién entre la motivacion y el desempefio laboral.

4. Establecer las dimensiones de la motivacidon que tienen mayor incidencia en el desempefio

laboral.

2.4. Justificacidn y viabilidad de la investigacion
2.4.1. Justificacidn Teorica

La investigacidn planteada contribuird a entender mejor la relaciéon entre la motivacién y el
desempeno laboral, es decir, la finalidad de esta investigaciéon es demostrar la relacién entre las
variables de estudio a través de las teorias de la motivacién como la de Herzberg (factores motivadores
y de higiene) y la de Pérez Lépez (teoria antropoldgica), lo que permitird conocer los conceptos que

hardn posible comprender si el buen desempefio se ve influenciado por la motivacién del colaborador.

2.4.2. Justificacion Practica

Los resultados de la investigacion ayudaran a las organizaciones a comprender mejor las
necesidades de los colaboradores con la finalidad de que la persona se encuentre motivada por las
funciones que desempefa en su lugar de trabajo, generando un buen clima laboral y, cuando las
empresas tengan problemas con la motivacidn, podran asesorarlos de la mejor manera (Hernandez,

Fernandez y Baptista, 2016).

2.4.3. Justificacion Metodoldgica

Mediante la investigacidn se desarrollard un instrumento que permita medir la motivacién en
sus tres dimensiones: intrinseca, extrinseca y trascendente. Ademas, este estudio contribuird a la
relacidn entre la motivacién y el desempeno laboral desde una perspectiva diferente, lo cual permitira
entender las diversas formas de motivar a los trabajadores respecto a su rendimiento (Hernandez,

Fernandez y Baptista, 2016).
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2.5. Delimitacion de la investigacion

El proyecto es transversal, porque su objetivo es analizar y visualizar la relaciéon de dos
variables de investigacion (la motivacidon y el desempefio laboral) durante el transcurso del afio 2019.
Para Bernal (2010), el disefio transversal recolecta datos en un solo momento, en un tiempo
Unico. El propdsito es describir las variables de estudio y analizar su incidencia e interrelacidon en un

tiempo en especifico.

2.5.1. Delimitacion Geografica

La investigacidn se realizard en una compaiiia de seguros, esta empresa se dedica a contribuir
en mejorar la calidad de vida de las personas y al progreso de la sociedad mediante programas vy
actividades multinacionales, tales como seguro de vida, vehicular, de crédito, de transporte, de riesgo,
entre otros. La empresa se encuentra dividida en diferentes sedes una en Lince, Miraflores, San Isidro.

No obstante, la investigacion se realizara en la sede de Miraflores.

2.5.2. Delimitacién Sociodemografica

El estudio serd aplicado a los trabajadores o colaboradores de una compania de seguros que
forman parte del sector de servicios y las areas son administrativas, recursos humanos y financiera. La
sede que sera estudiada es la que esta ubicada en el distrito de Miraflores, esta sede cuenta con

doscientos veinte trabajadores.

2.6. Limitaciones de la investigacion

Uno de los obstaculos mas importante de este proyecto es la obtenciéon de los datos, pues ésta
es una informacién confidencial, ya que no se sabra que personas de la empresa estan o no motivadas.
Estos datos recogidos serviran para evaluar el rendimiento de los colaboradores frente a la motivacién

durante el transcurso del ailo 2019 en una compafiia de seguros.

Por ultimo, los colaboradores, que serdn el objeto de estudio, ellos pueden responder
subjetivamente y de manera influenciada por los gerentes, por lo que, esta investigacion se realizard

de manera andénima para asi obtener una buena informacidn a analizar.






Capitulo 3
Marco teodrico

3.1. Antecedentes

La motivacidn y desempefiio laboral son objeto de estudio en la investigacidn, donde ambas
giran en torno al comportamiento de los trabajadores o colaboradores frente a sus obligaciones o
funciones de acuerdo con su motivacién. Por ello, se mencionaran aquellos proyectos capaces de
explicar y rescatar lo principal de cada una de las variables de estudio referente a la administracién de

empresas.

3.2. Motivacion

Hafni (2020) realizé un estudio que tuvo como objetivo determinar el efecto de la motivacion
laboral, la cultura organizacional y la satisfaccion laboral en el desempefio docente. La muestra de este
estudio fue de 190 personas, a las cuales se les aplicé un cuestionario y para el andlisis de los datos, se
empleé un andlisis estructural para visualizar los patrones de relaciones entre las variables con el
objetivo de conocer los efectos. De este modo, los resultados sefialaron que tanto en la motivacién
laboral y como en el rendimiento habia una influencia positiva pero no significativa. Esto se debe a que
los profesores con certificacion (37.74%) estaban altamente motivados, lo cual no generé una relacion
significativa entre la motivacion y el desempefio, porque cabe resaltar que se necesita mejorar la
motivacion a los maestros sin certificacion (65.26%) empleando bonificaciones, ya que estos incentivos
no cumplieron con lo esperado para satisfacer las necesidades basicas.

Igualmente, Cepriadi (2020) realizé una investigacion que tuvo como objetivo analizar el efecto
de la motivacién en el rendimiento empresarial de los criadores de pollos de engorde en Riau,
Indonesia. Por lo que, este estudio fue descriptivo con una muestra de 163 criadores de pollos, a los
cuales, se les aplicd una encuesta, teniendo como resultado que las variables de la motivacién
(supervisién, recompensa, logro, premio, responsabilidad) tienen una influencia significativa en las
variables de rendimiento (trabajo, planificacién, aumento de ingresos, buena comunicacion), en otras

palabras, cuanto mayor sea la motivacion, mejor sera el desempefio de los trabajadores.

Del mismo modo, Sohrabi, Ramezani, Pourbairamian y Norozi (2020) realizaron un estudio que
tuvo como objetivo estudiar la motivacién, la satisfaccidn laboral y sus relaciones en el personal del
hospital, siendo un estudio transversal y la muestra estuvo conformada por 175 empleados del
hospital, los cuales fueron seleccionados a través de un método de muestreo aleatorio, teniendo como

resultados que la satisfaccién laboral no mostré diferencias significativas, pero tiene una correlacidn
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positiva con la motivacidén (r = 0.572). Finalmente, los factores de mayor relevancia para los
colaboradores del hospital fueron la responsabilidad, el desarrollo y la relacién interpersonal. Por
ende, la motivacién y la satisfacciéon laboral son factores muy influyentes para aumentar la

productividad de una organizacion.

Por ello, Kolk, Dirks y Bogt (2018) realizaron una investigacion que buscé examinar las
relaciones entre diversos tipos de control de gestion, motivacidon y desempefio en el sector publico. La
muestra fue de 105 departamentos similares en el sector publico, a los cuales se les aplicé una
encuesta. Por lo que, cabe resaltar la influencia de los tipos de control de gestién en las mujeres con
un 68% respecto a los hombres con un 32%. Debido a esto, la motivacidn intrinseca como la motivacion
extrinseca se relacionan positivamente con el desempeiio laboral de los colaboradores. Finalmente,
los resultados indicaron que el control de resultados puede mejorar la motivacién y el rendimiento de
los trabajadores en el sector publico, pero que un factor esencial es la cultura de la organizacion, en la

cual el personal se sienta satisfecho para desenvolverse adecuadamente.

Asimismo, Chico (2018) realizé una investigacion sobre la influencia de la motivacién en el
desempeno laboral de los empleados en una entidad financiera en Lima. Este estudio tuvo una
metodologia descriptiva correlacional porque buscé determinar el grado de intensidad entre la
motivacion y el rendimiento. Ademas, en el desarrollo de la investigacion se utilizd una muestra
conformada por 54 empleados aplicdndose la técnica de muestreo aleatorio simple para que los
elementos de la poblacidn tengan la misma probabilidad de ser seleccionados. Finalmente, se concluyé

que la motivacion influye positiva y significativamente en el desempefio laboral.

Reategui (2017) realizé una investigacion sobre la influencia de la motivacién en el desempefio
laboral en los trabajadores de la Institucién Educativa Integrado en San Martin. Donde, el objetivo fue
indagar la influencia las dos variables en los colaboradores de la empresa. El autor empleé la hipdtesis
que si existe influencia en ambas variables en los trabajadores. Ademads, la muestra fue constituida por
19 profesores, ya que usé un disefio correlacional. En consecuencia, se aplicé un cuestionario para la
obtencidn de la informacidn y su posterior procesamiento y analisis. Finalmente, la conclusion fue que

si existe influencia en ambas variables respecto a los trabajadores.

En efecto, Gutiérrez y Salazar (2016) realizaron un estudio sobre La motivacion laboral en el
sector de servicios ¢qué hace que un trabajador realice mas de lo que se espera? Por lo tanto, se
desarrollaron diferentes conceptos de la motivacion laboral para explicar de manera asertiva las
caracteristicas y aspectos que pueden incurrir en el desempefio laboral. No obstante, la motivacién

presenta tres frentes esenciales que son la conductista, la humanista y la cognitiva. Por lo que, es
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fundamental indicar que la motivacién al ser un hecho de diversas causales repercutira en
distintos factores. Finalmente, las empresas deben tener en cuenta que la desmotivacion laboral se
genera cuando no existen objetivos claros y especificos, cuando no hay respuestas a los diversos
problemas, al ocultar la verdad y no reconocer los trabajos que hayan sido resueltos de manera
correcta, la no comunicacién entre los diferentes niveles del organigrama con la finalidad de demostrar

que el colaborador no forma parte del equipo de trabajo.

Es asi como, Ghiselli, Law, Ma y Zhao (2016) realizaron una investigacion que tuvo como
objetivo analizar la motivacién intrinseca para los trabajos de hospitalidad y los efectos de las
caracteristicas del trabajo en la satisfaccion laboral cémo el estrés laboral y la satisfaccion con la vida.
Ademas, los datos se obtuvieron de las respuestas de la encuesta de 401 colaboradores que trabajan
en seis hoteles exclusivos de servicio completo en China. Finalmente, los resultados mostraron que la
autonomia, la identidad de la actividad y la importancia de la tarea disminuyeron el estrés laboral y la
retroalimentacion incrementé sobre la satisfaccion en el trabajo laboral, por lo que, la importancia de
las funciones mejord la satisfaccion con la vida. No obstante, las empresas deben analizar e indagar

sus actividades y/o funciones para mejorar la motivacidn intrinseca de sus colaboradores.

En tal sentido, Cubas (2016) realizé una investigacion sobre la motivacidn y su influencia en el
rendimiento laboral del personal de la Institucion Educativa ADEU Deportivo SAC — Chiclayo. El objetivo
fue identificar la relacion entre ambas variables en el personal a través de una investigacion
correlacional, por ende, el disefio del estudio es no experimental. Asimismo, teniendo como hipétesis
fundamental; si existe relacidn significativa entre las variables en los trabajadores de la organizacion.

Concluyendo que, si hubo una relacién entre la motivacion y el rendimiento laboral.

Posteriormente, Machado, Meira, Brites, Farhangmehr, Rocha y Peterson (2016) realizaron un
estudio sobre La satisfaccidn académica en el trabajo y motivacidn: resultados de un estudio a nivel
nacional en la educacién superior portuguesa. La muestra fue de 4529 académicos, a los cuales se les
aplicé una encuesta. No obstante, los resultados indicaron que existe una creencia de que los factores
pecuniarios son determinantes para la satisfaccion laboral. Sin embargo, el salario por si solo, rara vez
es el motor mas importante en las decisiones de la facultad para irse, ya que los factores mas
importantes para que los trabajadores se queden en la organizacion fueron la libertad académica, el
tiempo de investigacidn, la ubicacion geografica de la escuela y oportunidades para el desarrollo
profesional. Concluyendo asi, que los colaboradores de instituciones publicas estaban medianamente

motivados y satisfechos, por lo que, la relacidn es poco significativa.



30

Finalmente, Toro (1998) realizé un estudio sobre los indicadores necesarios para poder medir
tres categorias motivacién intrinseca, extrinseca y medios preferidos para obtener retribuciones
referentes al trabajo. Por lo que, se disefid un instrumento psicométrico que fue validado en Colombia,
denominado Cuestionario de motivacién para el trabajo (CMT), el CMT es un test para el diagndstico
de la motivacion que consta de 5 factores (orientacidn a la tarea, al éxito, adaptabilidad social, internos
y externos) que dan origen a diversas preguntas con una escala de 1 (que es de menor valor) a 5 (que
es de mayor valor) para medir de manera asertiva la motivacion en los colaboradores de la
organizacion.

En resumen, el colaborador es el capital humano de una organizacion, siendo el activo mas
importante de la misma, lo cual es fundamental conocer los motivos que le generan satisfaccién para
mantenerlos comprometidos al buen funcionamiento de la empresa. A continuacién, se presentaran
los hallazgos de los principales autores sobre la motivacién y su relacién con el desempefio laboral

(véase en la tabla 1).



Tabla 1

Hallazgos de la motivacion

Autores
Cepriadi
(2020)

Sohrabi, Ramezani,
Pourbairamian vy
Norozi
(2020)

Kolk, Dirks y Bogt
(2018)

Machado,
Brites,
Farhangmehr,
Rocha y Peterson
(2016)

Meira,

Ghiselli, Law y Ma
(2016)

Investigacion

El efecto de Ia
motivacion
empresarial en el
rendimiento
empresarial de los
criadores de pollos de

engorde en Riau,
Indonesia

Motivacion y
satisfaccion laboral

en los empleados del
hospital de Sanandaj.

El impacto de control
de gestion en el
empleado:
Motivacion y
Desempeiio en el
sector publico.

La satisfaccion
académica en el
trabajo y motivacion:
resultados de un

estudio a nivel
nacional en la
educacién  superior
portuguesa.

Motivar a los
empleados de
primera linea: el
papel de las
caracteristicas del
trabajo y la
satisfaccion con la
vida.

Fuente: Elaboracion propia
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Muestra

163 criadores de
pollo en Riau,
Indonesia.

175 empleados
del hospital de
Sanandaj.

105
departamentos
en el sector
publico.

4529
académicos en
la educacién
superior
portuguesa.

401
colaboradores
gue trabajan en
seis hoteles
exclusivos de
servicio
completo en
China.

Hallazgo
La  motivacion
tiene una
influencia
positiva y

significativa con
el rendimiento
laboral.

La motivacion y
la  satisfaccion
laboral influyen
positivamente
en el
desempefio
laboral.

La  motivacion
intrinseca como
la extrinseca se
relacionan
positivamente
con el
desempefio
laboral.

La relacién entre
la motivacion, la
satisfaccion en
el trabajo y el
rendimiento es
poco
significativa.

La  motivacion
intrinseca de los
empleados en
los seis hoteles
exclusivos en
China es baja.

Aporte

Ofrece  dimensiones
para medir las
dimensiones de
estudio, tales como
recompensa,
supervision y
planificacion.

Los factores mas
relevantes para los
trabajadores son la
responsabilidad, el
desarrollo y la relacion
interpersonal.

El control de resultados
y la cultura
organizacional puede
mejorar la motivacion
y el rendimiento de los
colaboradores.

No solo los factores
pecuniarios  (salario,
incentivos) son
determinantes para el
trabajador sino
también, otros
aspectos como la
infraestructura, el
tiempo de
investigaciéon y las
oportunidades de
crecer.

Factores como la
autonomia y la

importancia de las
tareas, disminuyeron el
estrés laboral y |la
retroalimentacion
incrementdé la
satisfaccion en el
trabajo.
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3.3. Desempeiio laboral

Sinambela (2020) realizd un estudio que tuvo como objetivo examinar y analizar el efecto de
la carga de trabajo sobre el estrés laboral, la motivacién y el rendimiento de los empleados. Por lo que,
el método empleado en esta investigacidon es descriptivo y el objeto del estudio fueron todos los
empleados que laboraban en la Cooperativa Mitra Lestari con una muestra de 75 personas utilizando
asi, el muestreo no probabilistico, teniendo como resultados una carga de trabajo positiva en relacién
con la motivacién y el desempeno de los colaboradores con un valor estadistico de 1.128. Finalmente,
la carga de trabajo negativa afecta significativamente al estrés laboral, por ende, repercute en la

motivacién y en el desempenfio laboral de los empleados.

Igualmente, Kartika (2020) realizé una investigacidn que busco determinar si hay una relacidn
positiva e influencia significativa entre la motivacidén y la satisfaccion laboral parcial y simultaneamente
sobre el desempefio de instructores agricolas en el distrito de Bedagai. La muestra en este estudio fue
de 110 extensionistas agricolas, a los cuales se les aplicé un cuestionario, ademas, se utilizé el andlisis
de regresidon multiple para verificar la influencia de la motivacién laboral con el rendimiento, teniendo
como resultado que la motivacion laboral se relaciona positiva y significativamente con el desempeiio
de los instructores agricolas, por lo que, el colaborador se siente motivado y satisfecho en la

organizacion.

Del mismo modo, Anwar y Budi (2018) realizaron una investigacion cuyo propésito fue explicar
si las variables de satisfaccion laboral y motivacidon impactan en el desempefio de los trabajadores.
Ademas, las técnicas de andlisis empleadas fueron una encuesta y un cuestionario como herramienta
principal. Por lo que, la satisfaccién de los colaboradores tuvo un gran impacto en el compromiso de
los empleados y, en consecuencia, la motivacion para el éxito tuvo una gran influencia en la calidad
del desempeiio. Finalmente, los hallazgos revelaron que ambas variables impactan significativamente

en el desempefio de los trabajadores.

Sabbagha, Ledimo y Martins (2018) realizaron un estudio que buscé determinar si la
motivacion de los empleados y la satisfaccion laboral podrian predecir la retencién de personal en un
pais extranjero. La muestra fue de 341 trabajadores de una division de bancos de divisas de Sudafrica
(siendo las mujeres un 62.8% con mayor representacién en el estudio), y se les aplicé una encuesta
empleando un analisis estructural para explicar el efecto de las variables, teniendo como resultados
gue tanto la motivacién y la satisfaccién laboral de los trabajadores se relacionan significativamente
con la retencion del personal en el sector bancario, es decir cuanto mds sea la motivacion del

colaborador, mayor sera la permanencia en la organizacion.
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Es asi como, Mallin y Ragland (2017) realizaron un estudio que buscd determinar los efectos
basados en el poder sobre la motivacion y el rendimiento del vendedor en Indiana. La muestra fue de
128 vendedores y se les aplicé una encuesta mediante el analisis de regresidon multiple para comprobar
la hipdtesis si es que verdaderamente las bases del poder de los gerentes de ventas influyen y/o se
relaciona con la motivacion y el desempefio de los vendedores. Finalmente, se concluyé que estas
bases del poder (recompensa, coercitivo, legitimo, referente y experto) si influyen en la motivacién del
trabajador, por lo tanto, repercute en su rendimiento, es decir si existe una relacion significativa entre
estas variables, pero lo mds importante es que el gerente utilice adecuadamente estas bases, ya que
puede contribuir positivamente en el colaborador, pero sino ejerce la autoridad, los efectos podrian

ser negativos para la organizacion.

Asimismo, Bobadilla (2017) realizd una investigacién sobre el clima organizacional y
desempeno laboral en institutos superiores Tecnoldgicos de Huancayo. El objetivo principal de este
estudio fue identificar la relacidn que existe en ambas variables. Para ello, se usaron y validaron los
instrumentos de cada una de las variables y, por ende, se aplicd a 104 profesores procedentes de
cuatro Institutos Superiores de la localidad; a partir de ello, se mostré que existe una relacion entre

ambas variables demostrada a través de los estadigrafos Chi cuadrada y coeficiente de contingencia.

De modo similar, Marin y Placencia (2017) realizaron una investigacion que tuvo como objetivo
establecer la relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral del personal de Socios en Salud
Sucursal Peru, puesto que, este estudio fue descriptivo con una muestra de 136 trabajadores, a los
cuales, se les aplicé una encuesta, teniendo como resultado que el nivel de motivacién laboral fue
medianamente motivado con un 49,3%. Por un lado, los factores higiénicos con mayores promedios
fueron las relaciones interpersonales tanto con los jefes como con los compafieros. Por otro lado, los
factores motivacionales con mayores promedios fueron el trabajo en si mismo como estimulo positivo
y la responsabilidad. No obstante, el nivel de satisfaccion laboral fue medianamente satisfecho con un
56.6% y, el componente con mayor promedio fue la relacidon personal generada con sus compafieros,
mientras que los componentes con menores promedios fueron presidn en el trabajo y variedad de
tareas. Finalmente, la relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral es de una baja correlacion

positiva.

Hidrugo y Pucce (2016) realizaron una investigacion sobre el rendimiento laboral y su relacion
con el desempefio laboral del talento humano en la clinica San Juan de Dios — Pimentel. El objetivo
principal de este proyecto fue conocer la relacidn entre ambas variables del area administrativa. Y, la

muestra fue de 1137 magistrados del distrito Jurisdiccional de Lima. Por lo que, se usé el método para
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recolectar la informacidon de analisis, la cual consistid6 en trabajo campo aplicdndose un
cuestionario y una guia de entrevista. Finalmente, la conclusion fue que hay una correlacién perfecta

y positiva entre ambas variables.

En tal sentido, Neves, Przycznski, Rodrigues, Schadeck y Tybusch (2015) realizaron una
investigacion que buscé reflexionar sobre la importancia de la motivacién en el clima laboral y sus
consecuencias cuando la desmotivacién surge en la empresa. Sin embargo, es una investigacion de
diversos casos en concesionarias de vehiculos de la ciudad de Santo Angelo, Brasil. Por ello, la técnica
utilizada fue cuantitativa y con cuestionarios realizados a los trabajadores, sefialando los hechos que
motivan a los colaboradores en su desempefo. Finalmente, los resultados demostraron que la
necesidad de afiliacidon es la que mds motiva a los empleados frente al rendimiento, asi como Ia

dificultad que los altos directivos tienen de motivar a sus trabajadores.

Igualmente, Carballé (2015) realizdé un estudio sobre La estrategia para elevar la motivacion
laboral; factor imprescindible para mejorar nuestra productividad. Por lo que, en la presente
investigacion se hizo el estudio en dos entidades (Centro de interfase y Universidad de Sancti Spiritus)
que permitié conocer los aspectos principales sobre la motivacidn, asi como, los factores que la
impactan y como incide en el desempefio laboral. En efecto, el propdsito fue sugerir propuestas que
aumente la motivacion de los colaboradores por tener un buen desempefio y generar el incremento
de la eficacia, eficiencia y productividad. En consecuencia, los aspectos que predominan son: las
buenas relaciones que existen tanto personales como intergrupales, trabajar con los planes de
capacitacidn para que los trabajadores satisfagan su superacion. Finalmente, se debié incrementar la
participacién de los empleados en las diversas actividades de la empresa.

Posteriormente, Reynaga (2015) realizé una investigacion sobre Motivacién y desempefio
laboral en el hospital Pesce de Andahuaylas. Como objetivo, fue identificar la relacidn entre ambas
variables. Buscando implementar mejoras en cuanto a la percepcion del trabajador. Para la recoleccién
de datos se aplicd una encuesta de opinidn sobre la motivacién y desempefio laboral a 100 personas
entre hombres y mujeres. Concluyendo asi, que ambas variables tienen un rol importante en la

organizacidn, lo cual existe una relacion positiva en los trabajadores.

Finalmente, Anaya y Sudarez (2004) realizaron un estudio sobre el desempefio laboral,
elaborando un modelo de medicidn, ya que no existe exactamente un modelo o una guia para evaluar
el comportamiento del colaborador dentro de una empresa. Los instrumentos de medicidn utilizados
en la investigacion sobre el desempefio corresponden a una encuesta compuesta por diversas
preguntas con una escala de medicién de 1 (que es el menor valor) a 5 (que es el mayor valor), dividida

en ochos partes tales como, disefio del trabajo, realizacidn personal, oportunidades de desarrollo,
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relaciones sociales, reconocimiento, valoracién social, oportunidades de promocion vy
recompensas extrinsecas. Estos aspectos ayudaran de manera asertiva poder medir el rendimiento de

los trabajadores de una empresa.

En resumen, evaluar el desempefio de un colaborador es un factor esencial para las empresas,
porque ayuda a implementar estrategias con el fin de mejorar el desarrollo integral de la persona, por
medio de planes de accidn entre la organizacion y el trabajador. A continuacién, se presentardn los
hallazgos de los principales autores sobre el desempefio laboral y como la motivacién influye en el

rendimiento. (véase en la tabla 2).



Tabla 2

Hallazgos sobre el Desempefio laboral

Autores Investigacion

Sinambela El efecto de la

(2020) carga de trabajo
sobre el estrés
laboral, la

motivacion laboral
y el rendimiento
de los empleados.

Sabbagha, Ledimo vy | La prediccién de la

Martins retencion del

(2018) personal del
empleado:
Motivacion y
satisfaccion
laboral.

Mallin y Ragland Los efectos de

(2017) Power-Base en la
motivacion del
vendedor v
Rendimiento: una
vista de

contingencia.

Marin y Placencia La Motivacion vy

(2017) satisfaccion
laboral del
personal de una
organizacion  de
salud del sector
privado.

Carballé La estrategia para

(2015) elevar la
motivacién
laboral; factor
imprescindible
para mejorar
nuestra

productividad.

Fuente: Elaboracion propia
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Muestra

75 empleados
que laboraban
en la
Cooperativa
Mitra Lestari.

341 trabajadores
de una division
de bancos de
divisas en
Sudafrica.

128 vendedores
en Indiana.

136
colaboradores
de los Socios en
Salud sucursal
Peru.

2 entidades
(Centro de
interfase y
Universidad de
Sancti  Spiritus)
en Cuba.

Hallazgo
Una carga de
trabajo  positiva
influye

significativamente
con la motivacion
y el desempefio
laboral.

La motivacion y la
satisfaccion
laboral de los

trabajadores  se
relacionan
significativamente
con la retencién
del personal.
Las bases del

poder influyen en
la motivacién del
trabajador, por lo
tanto, repercute
en su rendimiento
laboral.

La motivacion se
relaciona
positivamente con
el rendimiento
laboral, pero el
personal esta
medianamente
satisfecho.

La motivacion se
relaciona
positivamente con
la productividad.

Aporte

Una carga de trabajo
negativa genera
estrés laboral,

repercutiendo
negativamente en la

motivacion y el
desempefio laboral
de los trabajadores.

Mientras el
colaborador  reciba
una motivacion
constate, se sentira
satisfecho por el
desempefio que

realiza y, por ende,
permanecera en la
organizacion.

Las bases de poder
como  recompensa,
coercitivo, legitimo,
referente y experto;
son factores que el
gerente de utilizar
para mejorar el
desempefio laboral.
La relacion
interpersonal y la

responsabilidad son
aspectos
fundamentales para
motivar a los
trabajadores.

Los factores como la
relaciones personales
e intergrupales vy
mayor
responsabilidad
influyen
positivamente en la
motivacién de los
trabajadores.
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3.4. Bases tedricas

3.4.1. Motivacion

La motivacion fue conceptualizada por Chiavenato (2009), como el resultante entre el
colaborador y la posicién del entorno en la que se encuentra, es decir esto va a depender de la
situacidon que viva la persona en ese instante, lo que conllevara una relacion entre el trabajador y la
posiciéon que en ese momento motive a la persona, entonces, mediante la interaccidn la persona se
motiva y esto va a depender de la situacidn en la que se encuentra, y si esta situacion no la vive como

deberia, ya que asi no se podrd motivar porque no habrd interaccién.

Del mismo modo, la motivacién fue definida por Robbins y Judge (2009) como los procesos
gue incurren en la intensidad, direccién y el esfuerzo que realiza la persona para poder lograr un
objetivo a corto y/o largo plazo. Sin embargo, estos objetivos no son generales o personales, sino
organizacionales, debido a que este ultimo refleja el interés del comportamiento del colaborador

frente al trabajo.

Igualmente, la motivacion fue definida por Herzberg y fue citado por Amords (2007) como el
resultado afectado por dos aspectos: factores de motivacion y factores de higiene, ya que estos serdn
los que ayudaran generalmente a cumplir las obligaciones del trabajador, por lo que, si los factores de
higiene no se cumplen o son inadecuados, causan una molestia en el colaborador, es decir si fallan los
factores econdmicos, de seguridad, de condiciones laborales, el trabajador no se podrd motivar
mediante el reconocimiento, la autorrealizacion y los logros y esto conllevard a la renuncia del

trabajador.

De modo similar, la motivacion fue conceptualizada por Maslow y fue citado por Alles (2007)
como aquel estimulo que tiene el trabajador para satisfacer sus necesidades, es decir es aquel instinto
o impulso que la persona quiere satisfacer de cualquier manera a través de la importancia de los

componentes de una piramide.

En la base de la pirdmide, estan primero, las obligaciones basicas; segundo, las obligaciones de
seguridad y proteccién, como por ejemplo vestimenta, agua, casa, escuela, etc. Tercero, las
relacionadas con nuestro caracter social entre ellas tenemos a establecer relaciones sociales, presumir
vehiculos, clase social, etc. Cuarto, las de estima hacia uno mismo, es decir la autoestimay, por ultimo,
en la cuspide de la piramide estdn las necesidades de autorrealizacién, aquellas que te permiten

desarrollarte como persona y como profesional.
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3.4.1.1. Teorias de la motivacion
Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow

En esta teoria se puede encontrar cinco niveles de distintas necesidades jerarquicas, por lo

que, conforman una base de pirdmide y, unas van a ser superiores que otras (Alles, 2007).

Primero, las Necesidades basicas son esenciales para conservar la autorregulacion; como, por
ejemplo: la obligacion de respirar, ingerir agua y alimentos vy, la obligacién de dormir y suprimir los
desechos. Posteriormente, las Necesidades de seguridad aparecen cuando las obligaciones anteriores
permanecen. Como, por ejemplo: la proteccién fisica, de empleo y moral. Luego, las Necesidades de
afecto se pueden satisfacer mediante los sentimientos de las personas. Como, por ejemplo: la amistad

y el amor.

Por consiguiente, las Necesidades de estima estdn conformadas por dos obligaciones, entre
ellas: la estima alta que es la obligacién del respeto a uno mismo (Confianza y libertad) vy, la estima
baja es la obligacién del respeto hacia las demas personas (Estatus y reconocimiento). Finalmente, la
Autorrealizacion es una obligacidon psicoldgica que la persona posee, puesto que se ubica en la clspide
de las jerarquias, ya que es a través del cumplimiento de las metas trazadas, encontrando asi, un

sentido valioso a la vida mediante el crecimiento (véase en la figura 1).
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Figura 1

Piramide de Maslow

Piramide de
Maslow

Fuente: (Alles, 2007)

Teoria de los dos factores de Herzberg

La teoria que realizé Herzberg en 1967 y que fue citado por Amords (2007) centrandose en lo
empresarial a través de herramientas de investigacion, las personas se visualizan en un ambiente
laboral acorde sus gustos en la empresa en que laboran vy, los aspectos que prevalecen usualmente
son la condicién de trabajo, la comunicacién interpersonal. Asimismo, se puede corroborar que estos
aspectos que desalientan a las personas son distintos a los factores que motivan a los colaboradores,

los cuales se dividen en dos factores; (véase en la tabla 3).

. ez

Factores Higiénicos: Son aquellos aspectos ajenos a la persona, lo cual genera insatisfaccion,
puesto que, esto no quiere decir que el trabajador no se esfuerce en sus actividades, pero si las realiza

adecuadamente, el colaborador se sentira bien.

Factores motivadores: son aquellas tareas que ejercen los trabajadores e impactan

gradualmente en la motivacidn de las personas.
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Tabla 3

Teoria de Herzberg

Factores de Higiene Factores Motivadores
Factores econdmicos: Sueldos. Tareas encomendadas: Manifestar la propia
personalidad.

Condiciones fisicas en el trabajo: Entorno fisico | Sentimiento de autorrealizacidn: Contribuir en
seguro. la realizacién de algo de valor.

Seguridad: Reglas de trabajo. Reconocimiento: De una labor bien hecha.

Factores sociales: Relacionarse con los demas. | Logro: Realizar cosas interesantes.

Estatus: Privilegios. Mayor responsabilidad: El logro de nuevas
tareas.

Fuente: (Amords, 2007)

En la teoria de Herzberg, que fue citado Amords (2007) donde se puede visualizar el resultado
que son las definiciones que significan engrandecer la labor, es decir hay que tener un concepto de las
actividades que se desarrollardn en la empresa, sin embargo, esto se puede obtener logrando los
diferentes principios, tales como: Suprimir vigilancias, elevar el compromiso de las actividades, facultar
al departamento de trabajo de manera completa, brindar mas jurisdiccidon e independencia, anunciar
los resultados positivos y negativos, identificar las mejores y dificultosas actividades y facultar

funciones para un desarrollo empresarial.

Teoria de McClelland

Del mismo modo, McClelland explica la teoria considerando tres aspectos y fue citado por Alles
(2007) donde sostiene que es posible ensefiarles a las personas a incrementar su necesidad de logro
Yy, en consecuencia, a mejorar su desempefio.

Logro: Aquellos estimulos que posee la persona para ser mejor, es decir aquello que te lleva a
alcanzar el éxito personal y profesional, por lo que, se indaga para conseguir actividades mas dificiles
y asi, incrementar los planes trazados.

Poder: Aquella obligacion que influye en las personas, es decir, aquellos trabajadores les gusta
que los demas los consideren importantes para la empresa para asi, obtener buena reputacion.

Afiliacién: Aquella obligacidn que te permite conseguir distintas relaciones interpersonales,

por lo que, indagan el trabajo en equipo para estar cémodos.
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Teoria Xy Teoria Y de McGregor

Igualmente, la teoria de McGregor que fue citado por Robbins y Judge (2009) que esta teoria
es utilizada en las empresas, por un lado, la teoria X son aquellas personas que no realizan actividades
por ningun impulso, ya que se les consideran perezosos y, por otro lado, la teoria Y son aquellas

personas que realizan sus actividades con empefio, puesto que, es comun en ellos, (véase en la tabla

4).

Tabla 4

Teoria Xy Teoria Y de McGregor

Teoria X Teoria Y

No quiere trabajar. El trabajo surge naturalmente.

No quiere responsabilidad. Prefieren autonomia.

Tiene poca creatividad. Son creativos.

Deben ser controlados y obligados a trabajar. La motivacién ocurre en todos los niveles.

Fuente: (Robbins y Judge, 2009)

Teoria de las Expectativas.

La teoria de Vroom es utilizada en las empresas, en donde, la persona que se conserva a largo
plazo posee expectativas de vida altas, lo cual el resultado esta basado en creencias y costumbres con

el objetivo de adquirir un alto nivel de recompensas (Robbins y Judge, 2009) (véase en la tabla 5).
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Tabla 5

Concepto de la teoria de las expectativas

Incentivo Definicién Consecuencias

Las normas. Principios del | Cumplir estrictamente con
comportamiento de los | las tareas.
trabajadores

Incentivos generales. Remuneracién. Son atractivos para la

incorporacion.
Incentivos individuales y de Definir y organizar el trabajo. | Obtener el esfuerzo por

grupo. encima del minimo.
Liderazgo. Obtener el trabajo, Puede influiren la

relaciones personales. permanencia de la empresa.
Aceptacién del grupo. Identificacion con el trabajo. | Cumplimiento estricto.
Implicacién en la tarea e Inteorizacién de los objetivos | Permanencia, esfuerzo por
identificacion con los de la empresa. encima del minimo.
objetivos.

Fuente: (Robbins y Judge, 2009)

Teoria del establecimiento de metas de Locke.

Esta teoria de Locke es explicada y utilizada en diversas organizaciones, ya que Locke propone
que las intenciones de trabajo deben ser en base a una meta y que esto es una fuente importante en
la motivacién laboral (Amords, 2007). Es decir, las metas dicen al trabajador lo que debe hacerse y

cuanto esfuerzo necesita dedicar para poder lograr esa meta.

En otras palabras, mientras aceptas metas dificiles, dan como resultado un alto desempefio,
mientras que las metas faciles, solo te dan un resultado momentdneo y un desempefio bajo. En
conclusién, lo que se busca es que exista una retroalimentacion en el colaborador, lo cual una persona

piensa que puede lograr la meta y que quiera alcanzarla.

Teoria Antropoldgica de Pérez Lopez.

Segun, (Pérez, 2006) la teoria antropoldgica estd basada en la teoria de McGregor, ya que
explica que esta teoria es producida por la busqueda de unas consecuencias externas a la accién de la
persona o ya sea, por consecuencias internas a la accién. Pero, el valor agregado es que la accion de
una persona sirve para interaccionar con los demas y todo esto tiene diferentes resultados que pueden

tener una fuente de motivacion (véase en la figura 2).
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Figura 2

Teoria Antropoldgica de Pérez Lopez

Fuente: (Pérez, 2006)

Por lo que, el autor para poder recoger las consecuencias de las acciones clasificé tres tipos de
resultados: Resultados extrinsecos, que es la propia interaccion, luego, los Resultados internos, que es
el aprendizaje del agente activo y finalmente, los Resultados externos, que es el aprendizaje del agente
reactivo. Sin embargo, estos tres tipos de resultados, pueden llegar a ser motivo o motivaciones y, son
tres tipos: Motivacién intrinseca, que son aquellos aspectos que determina el logro de aprendizajes de
la persona, luego la Motivacion extrinseca, que son aquellos aspectos que determinan el logro de
satisfacciones que se originan por las interacciones y por ultimo, la Motivacidn trascendente, que son
aquellos aspectos que determinan el logro de aprendizajes de las otras personas con las que se

interacciona (Pérez, 2006).

3.4.1.2. Importancia de la motivacion

La motivacion en una entidad es esencial, ya que estdn establecidas para cumplir las
obligaciones de los trabajadores mediante impulsos que cambien su conducta para mejorar su
rendimiento. Sin embargo, la organizacién que cuente con personas de alto nivel de motivacién accede
a que los colaboradores desarrollen las tareas generando un beneficio monetario, reflejdndose en el
cumplimiento de sus objetivos. Entonces, si la empresa cuenta con diversas estrategias, esto le

permitird mejorar y/o desarrollar la productividad de las personas (Cubas, 2016).

En la psicologia empresarial actual, ya no se utiliza el concepto de instinto para explicar la
motivacion y la conducta humana, sino que cada persona muestra patrones al momento de actuary

lo importante es poder analizarlo para ver en qué grado motivas al colaborador. El
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aprendizaje, la motivacién y el incentivo se relacionan entre si, debido a que son los principales
determinantes para medir la conducta o el desempefio frente a una meta trazada, es decir que tanto
conoce el colaborador sus funciones y como se desempefia para ver si se motiva de manera interna o

externa al trabajador (Reeve, 2010).

3.4.1.3. Caracteristicas de la motivacion

Entre las principales caracteristicas de la motivacion se encuentran las siguientes (Reeve, 2010):
1. Mientras mayor es el deseo o la necesidad se incrementara en gran medida la motivacion.
2. La motivacidn supera a las razones.
3. Tanto la conducta como el comportamiento de las personas son elementos que influyen
directamente sobre la motivacion y el grado de esta en el individuo.
4. La motivacién impulsa el desarrollo de las nuevas soluciones y del ingenio.
5. Por medio de la motivacidn se logra establecer nuevos esquemas de interaccion entre los

individuos.

3.4.1.4. Factores que influyen en la motivacion

Los factores que influyen en la motivacién son el dinero, el liderazgo, la autoestima, la
interaccion social, el estatus social, la autonomia y el compromiso, que serdn mencionados, basandose
en el modelo EFQM (Maderuelo, 2002).

Dinero.

El dinero es un motivador universal, con él se pueden adquirir diversos tipos de refuerzo, es

decir se puede acumular para prevenir necesidades futuras. Las personas en este sentido no trabajan

por el dinero en si mismo, sino que trabajan porque es un medio para obtener cosas (Quintanar, 2005).

La gestion de los salarios por parte de la empresa debe ser equitativa, ya que suele atraer
diversos problemas. Hoy en dia, este tema es muy controversial, debido a que no existe una equidad
en los salarios en los mismos niveles jerarquicos (Pefia, 2015).

Liderazgo.

Segun, Robbins y Judge (2009), el liderazgo es la aptitud para influir en un grupo hacia el logro
de unas metas y, esta puede ser influenciada de manera formal, es decir aquella que muestra desde
una posicidn jerarquica directiva en una empresa. Ademas, como los puestos directivos siempre tienen
un grado de autoridad asignada, la persona asume un rol de liderazgo sélo por la posicién en la que se

encuentra.
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Principal factor que determina el éxito o el fracaso tanto de la persona como de los proyectos
de la empresa, ya que los lideres desarrollan los valores necesarios para alcanzar el éxito y la
permanencia en la organizacién a largo plazo (Maderuelo, 2002).

Autoestima.

Segun, Branden (1995) la autoestima es la experiencia de que se puede llevar una vida con

significado y con el cumplimiento de sus metas. Sin embargo, un factor importante es la confianza en

nuestra capacidad de pensar y afrontar las dificultades de la vida.

La opinidn que la persona tiene de si mismo es en cuanto al trabajo, mas no en lo personal,
por lo que, se basan en la excelencia de su ejecucion y de la forma como la sociedad reconozca la

importancia de la labor que estan desempefiando (Alles, 2007).

La autoestima es relacionada a través de tres grupos de variables, tales como: la libertad
relativa para actuar en el trabajo, la autoridad y la responsabilidad y, por ultimo, la oportunidad de la
interaccion social.

Interaccidn social.

Es fundamental sefialar que la satisfaccion en el trabajo no proviene del contacto social
abstracto, sino de aquellas clases de contacto social que va acorde con la personalidad de cada
colaborador, es decir para unas personas es mejor tener y aprovechar las relaciones afectivas y para
otras personas sera la posibilidad de influir en los demas o en todo caso, poder tener la proteccidn de
sus superiores (Quintanar, 2005).

Estatus social.

El prestigio de una persona en la mayoria de los casos va a depender de la ocupacién o en el
nivel jerarquico en la que se encuentre. Es decir, una ocupacién posee mayor estatus que otras y la
persona va en busca de esta, por lo que, su identificacidon es mas sencilla clasificarla, esto va a permitir
tener mayor posesidén econdmica, porque vas ascendiendo profesionalmente (Quintanar, 2005).
Autonomia.

Las personas que tienen un puesto bajo o intermedio con casi nada de decisién, son las que
pueden aplicar a una autonomia a través de un incentivo. No obstante, la libertad es un principio
motivante eficaz en los trabajadores, ya que esta recompensa va de la mano con la delegacion.
Entonces para que las personas vean la autonomia como un incentivo, hay que permitir que estos
colaboradores realicen sus funciones a su modo, siempre y cuando tengan una supervision, para que
no haya errores futuros, como, por ejemplo: la hora de entrada y de salida, cuanto se demoran por

cada tarea y como toman las decisiones (Pefia, 2015).
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Compromiso.

Surge cuando una persona que, por la realizacién de diversos intereses, permanece con una
actitud constante frente a la accién, ya sea por afectividad que es aquella relacién entre la personay
la empresa, seguimiento que es aquel deber que poseen los colaboradores para cumplir sus funciones
y normativo que es la obligacidon que tienen los trabajadores por desarrollar sus tareas (Juaneda y
Gonzalez, 2007). No obstante, esto va a depender de cuanto sea el empefio u obligacién que tenga el
trabajador, porque si no muestra interés en las funciones que realiza, esta demas motivarlas, mas bien
se perderia tiempo en tratar de que se empeinen, pero si el colaborador muestra interés, esto va a

repercutir positivamente en la empresa.

3.4.2. Desempeiio laboral

El desempenio laboral fue conceptualizado por Robbins y Judge (2009), que la empresa en la
actualidad se enfoca en el rendimiento de los trabajadores cuando efectuan las tareas, las cuales
contienen un concepto sobre el puesto de trabajo. Hoy en dia, las empresas requieren de mas

informacion.

Igualmente, el desempefio laboral fue definido por Chiavenato (2009), como la conducta de la
persona en la busqueda de las metas planteadas, eso incluye la estrategia personal para cumplir los
planes trazados. Para que un colaborador realice sus actividades y cumpla con los resultados que la

empresa se proyecta, debe de identificarse con los objetivos que tiene la empresa.

Del mismo modo, el desempefio laboral fue conceptualizado por Mondy (2010), como un
sistema formal de revisién individual del personal como de equipos de trabajo, es decir es fundamental
la evaluacion en equipos de trabajo. Sin embargo, en la mayoria de las empresas se centran en el

enfoque de la evaluacion de desempefio en el empleado individual.

3.4.2.1. Importancia del desempeifio laboral

Por su parte, Pedraza, Amaya y Conde (2010) considera que es importante brindar estabilidad
laboral a los colaboradores que ingresan a las empresas tratando de otorgarles los mas adecuados
beneficios segln sea el caso, acorde al puesto que va a ocupar. De eso depende un mejor desempefio
laboral, el cual ha sido considerado como elemento fundamental para medir la efectividad y éxito de

una organizacion.
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Ademas, plantea que el desempefio laboral es el valor que se espera aportar a la empresa, en
los diferentes episodios conductuales que una persona lleva acabo en un periodo de tiempo. Este
conjunto de conductas en distintos momentos a la vez, contribuiran a la eficiencia organizacional.

El desempefio laboral es fundamental, ya que generan distintos principios para equilibrar a las
personas, accede a aumentar el nivel de rendimiento, para creando diversos puestos y asi, determinar
la obligacion de capacitar y buscar dificultades a corto plazo, para que la entidad indague soluciones

(Brune, 2013).

3.4.2.2. La evaluacion del desempeiio

Brune (2013) considera que existen distintos sistemas de evaluacién, donde se usaran diversos
medios de valoracién, sin embargo, todo esto dependera del trabajador que realizara el proceso. Por
lo tanto, es fundamental que las personas cuenten con los datos necesarios para que tengan un

rendimiento éptimo. Las metas trazadas para una evaluacién son:

Mantener estandares de eficiencia y productividad.

Establecer estrategias de mejora continua.

Elaborar los resultados como materia de recursos humanos.
Admitir herramientas de medicién del desempefio del colaborador.

Enfocar el dpto. recursos humanos como el eje para incrementar la productividad.

o v B w N

Otorgar oportunidades de nuevos puestos de trabajo.

3.4.2.3. Caracteristicas para la evaluacion del desempeiio laboral

Es importante conocer las caracteristicas del desempefio laboral porque estas te van a permitir
una mejor evaluacién del colaborador dentro de la empresa, lo cual el directivo utilizara estrategias
para la mejora de los procesos que proyectara un crecimiento en la productividad y competitividad en
el trabajador, garantizando la existencia en el entorno a largo plazo (Prieto, 2014).

Iniciativa.

Segun, Jaurlaritza (2004) tener iniciativa significa plantearse metas que te lleven a la
planificacién de proyectos, ademas de poder expresar tus ideas, lo que implica que es propio de una
persona. Por lo tanto, esto genera autoconfianza en el colaborador al momento de poder expresar lo
gue piensa y siente frente a una situacion, ya que puede utilizar la experiencia tanto personal como
profesional para basarse en argumentos bien fundamentados, lo cual generara un aspecto positivo en
la persona.

Sin embargo, la iniciativa tiene caracter holistico y sistematico, ya que se trata de desarrollar
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un conjunto de conocimientos, capacidades, habilidades, emociones, actitudes y valores que
no pueden entenderse de manera aislada, sino como un todo en la interaccién que se genera al
momento de expresar las ideas.

Competencia.

Segun, Vargas, Cassanova y Montanaro (2001) la competencia es una capacidad laboral, que
se puede medir y que es fundamental para hacer un trabajo eficiente, es decir para obtener los
resultados planeados por la empresa. Ademas, la competencia se conforma por conocimientos,
habilidades, destrezas y comportamientos que los colaboradores deben manifestar para que la
empresa logre sus metas trazadas.

No obstante, desde el punto de vista humano, las competencias son capacidades humanas,
gue estan sujetas a ser medidas, por lo que, hay que satisfacerlas ya que esto aumentaria los
rendimientos de cada persona en el trabajo.

Productividad.

Segun, Felsinger y Runza (2002) explican que la productividad laboral es la accién y/o acto mas
importante de la organizacién como capital humano, pero esencialmente los trabajadores que usan su
experiencia y conocimientos a cambio de estar en constante innovacién y asi mejorar la calidad del
servicio, lo cual va a desencadenar un crecimiento de productividad en la empresa, es decir en
términos coloquiales al colaborador se le debe considerar como un activo, mds no como un costo o un
gasto.

Sin embargo, las empresas necesitan de buenos gerentes con una vision futurista, que haga
crecer tanto al personal como los resultados de la organizacion para asi, permanecer en el entorno,
con la finalidad de utilizar incentivos y reconocimientos para que poco a poco la productividad del
trabajador aumente, generando mayor competitividad y ganancia para la entidad.

Logro de metas.

Segun, Garcia (2012) cuando la persona puede conseguir lo que desea, es por si solo una
motivacion propia, pero cuando lo que se desea se convierte en una aspiracién, eso se convierte en
una accion real, es decir convierte los deseos en objetivos o metas concretas. Por lo tanto, estas metas
deben ser claras para la persona y para la empresa, ya que estos objetivos son la vision de lo que se
quiere conseguir.

No obstante, el logro de metas requerira una serie de tareas o funciones para que pueda
llevarse a cabo la accidn, pero hay que evaluar que estas tareas sean alcanzables y medibles en el
tiempo, con el fin de poder lograr la meta propuesta y, esto va acompafiado de que el colaborador
necesita de un factor externo para que el trabajador se sienta motivado para poder desempefiarse de

la mejor manera vy asi, la empresa pueda conseguir resultados positivos.
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Relacién Interpersonal.

Segun, Arce y Malvas (2013) en la sociedad las personas estan en constante contacto con otras
personas, con las que deben aprender a construir una relacién arménica y civilizada. En lo que respecta
al ambito laboral, las habilidades de relaciones humanas facilitan que las personas se adapten a los
cambios del entorno y que puedan lograr las metas trazadas en la empresa.

Sin embargo, las relaciones interpersonales es el trato reciproco de comunicaciéon del
colaborador con los demas, es decir con las demas personas dentro de la empresa. Por lo que, si el
ambiente de trabajo es el adecuado, los trabajadores se sienten cémodos y, esto origina un efecto
positivo en la persona, ya que mejora la realizaciéon de sus funciones, a través de la relacidon con

construye con sus compafieros de trabajo y con sus superiores.

3.4.2.4. Métodos para la evaluacién del desempeiio

Existen diversos métodos de evaluacidn del rendimiento, los cuales varian de una empresa a
otra (Brune, 2013) este autor hace la distincidon entre los métodos tradicionales de evaluacién vy los
nuevos enfoques. Los métodos tradicionales de evaluacion mas comunes son: El gréfico de calificador,
el de lista de comprobacién, de comparacion de parejas y de rangos. Los nuevos enfoques hacia la
evaluacidn se clasifican como: Del incidente critico, del estudio de campo, de evaluacién en grupo, de

evaluacidn por compafieros y de seleccion.

3.4.3. Marco conceptual

Los conceptos de los autores, que servirdn como guia para la investigacidon con la finalidad,
obtener informacidn atil para un proyecto y, ademas, de visualizar la relacidn positiva o negativa de la
motivacion y el desempefio laboral. Estos conceptos, seran tomados en cuenta para aplicarse en la
empresa estudiada, ya que permitird entender mejor como se van a relacionar estas variables en los
colaboradores de la aseguradora, porque ellos estan en contacto con la sociedad, debido a que se le

ofrece al cliente un seguro de vida, vehicular, crediticio, etc.

3.4.3.1. Motivacion

La motivacién es aquel estimulo que tiene el trabajador para satisfacer sus necesidades, es
decir es aquel instinto o impulso que la persona quiere satisfacer de cualquier manera a través de la
importancia de los componentes de una piramide. Ademas, es el resultado afectado por dos aspectos:
factores de motivacién y factores de higiene, ya que estos seran los que ayudaradn generalmente a

cumplir las obligaciones del trabajador (Amords, 2007).
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Por lo que, las dimensiones que se van a aplicar a esta investigacién, en base a la teoria

Antropoldgica (Pérez, 2006).

1.

Motivacién Intrinseca, son aquellas ligadas a las capacidades que la persona tiene de hacer las
cosas y esto va a depender del aprendizaje, conocimiento, seguridad, estabilidad, entre otros.
Motivacién Extrinseca, son aquellas que satisfacen desde fuera de la persona, es decir la
posesidn de cosas o establecer una relacion sensible con las cosas y esto va a depender del

salario, incentivos, cosas materiales, ascensos, entre otros.

Para esta investigacidn, no se tomara en cuenta la dimensidn de la motivacién trascendente,

debido a que es una dimension dificil de medir y por motivos de tiempo, solo se considerd la

motivacién intrinseca y extrinseca.

3.4.3.2. Desempeiio laboral

El desempefio laboral es la conducta de la persona en busqueda de logar las metas planteadas,

eso incluye utilizar estrategias personales y profesionales. Entonces, para que un colaborador realice

sus actividades y cumpla con los resultados debe proyectarse. No obstante, es fundamental la

evaluacidn en equipos de trabajo, ya que se podra evaluar al trabajador de manera individual y de

manera colectiva (Chiavenato, Mondy; 2009, 2010). Por lo que, las dimensiones que se van a aplicar

en esta investigacién son:

1.

Productividad, es el acto mds importante de la empresa, ya que los trabajadores usan su
experiencia y conocimientos, y esto va a depender del uso del tiempo, del minimo de errores,
de la eficiencia, entre otros (Felsinger y Runza, 2002).

Logro de metas, es cuando la persona convierte los deseos en objetivos o metas concretas a
un corto, medio y largo plazo, y esto va a depender de la planificacién, del uso del tiempo, del
compromiso, de la organizacidn, entre otros (Garcia, 2012).

Iniciativa, es plantearse metas que te lleven a la planificacién de proyectos, ademas de poder
expresar tus ideas, lo que implica que es propio de una persona y esto va a depender de las
ideas, de adaptarse al cambio, de la proactividad, de las estrategias, entre otros (Jaurlaritza,
2004).

Competencia, es una capacidad laboral, que se puede medir y que es fundamental para hacer
un trabajo eficiente, es decir para obtener los resultados planeados por la empresa y esto va
a depender de la aportacién de ideas, del compromiso, de la responsabilidad, de la toma de
decisiones, entre otros (Vargas, Cassanova, y Montanaro, 2001).

Relacién Interpersonal, es el trato reciproco de comunicacidn del colaborador con los demas,
es decir con las demas personas dentro de la empresa y esto va a depender del desarrollo de

relaciones, de la comunicacién fluida, del respeto, entre otros (Arce y Malvas, 2013).
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3.5. Formulacion de hipdtesis

3.5.1. Hipétesis general

Existe relacién entre la motivacion y el desempefio laboral en los trabajadores de una compaiiia

de seguros.

3.5.2. Hipétesis especificas

1.

10.

La motivacion intrinseca influye en la productividad de los trabajadores de una compaiiia de
Seguros.

La motivacion intrinseca influye en el logro de metas de los trabajadores de una compaiiia de
Seguros.

La motivacién intrinseca influye en la competencia de los trabajadores de una compafiia de
Seguros.

La motivacion intrinseca influye en la iniciativa de los trabajadores de una compafiia de
Seguros.

La motivacidon intrinseca influye en la relacién interpersonal de los trabajadores de una
compaiiia de seguros.

La motivacidn extrinseca influye en la productividad de los trabajadores de una compaiiia de
Seguros.

La motivacidn extrinseca influye en el logro de metas de los trabajadores de una compaiiia de
Seguros.

La motivacidn extrinseca influye en la competencia de los trabajadores de una compaiiia de
Seguros.

La motivacién extrinseca influye en la iniciativa de los trabajadores de una compafiia de
Seguros.

La motivacion extrinseca influye en la relacién interpersonal de los trabajadores de una

compaiiia de seguros.
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Variable Definicién Definicidn operacional Dimensiones Indicadores items Escala de Medicion Técnicas e
Conceptual Instrumentos
La motivacion es Los individuos sienten Motivacion Salarios. 56,7,8
considerada como el impulso de realizar Extrinseca. . .
. . Condiciones Fisicas
el impulso que su trabajo en la .
trabajo. ) o
conlleva a la empresa donde Escala de Likert: Técnica: Encuesta.
persona a laboran. En este Incentivos. 1= Nunca
seleccionar y impulso intervienen la . 2= Casi Nunca Instrumento:
By o Reconocimiento ) )
efectuar una accién motivacién intrinseca 3= A Veces Cuestionario.
Motivacion (Chiavenato, 2009). y extrinseca (Cubas. Objetivos 4= Casi Siempre
Motivacion )
2016). , personales. 1,2,3,4  5=Siempre
Intrinseca. Capacidades.
Escalar

profesionalmente.
Capacitaciones.
Seguridad.

Fuente: Elaboracion propia
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Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Escala de Técnicas e
Conceptual operacional Medicion Instrumentos
El desempefio El rendimiento laboral Competencia Aporta ideas. 17, 18, 19, 20
laboral es la es fundamental )
., Compromiso.
evaluacién que porque genera
determina si  distintos principios Responsabilidad.
una persona para equilibrar a las deas i q
L nn ras. . "
realiza bien su personas, para asi, Iniciativa €as Innovadoras 21,22,23,24  Escala de Likert: Técnica:
trabajo, por lo incrementar el nivel de Entorno. Encuesta.
o 1= Nunca
que, es una desempefio (Brune, )
luacio 2013 Proactivo. Instrumento:
evaluacion  a )- Productividad 9,10,11,12 2= Casi Nunca o
. T L . Cuestionario.
5 _nivel individual, Eficiencia Operativa.
€SEMPENO ¢ decir, una Logro de metas 3= A Veces
Laboral

medida basada
en el esfuerzo
de una sola
persona

(Mondy, 2010).

Relacion
Interpersonal

Tiempos.
Estrategias.
Tiempos.
Superacion.

Respeto.

13, 14,15, 16

25, 26, 27,28

4= Casi Siempre

5= Siempre

Fuente: Elaboracion propia






Capitulo 4
Metodologia

La investigacién es de tipo cuantitativo, descriptivo y explicativo, donde se obtendrdn datos
sobre diversos factores de los colaboradores de la entidad a indagar y se efectuard un andlisis y una
medicidén de estos. Puesto que, es importante para asi, visualizar los resultados de las encuestas que
se aplicardn a los trabajadores de la organizacién. Asimismo, es un proceso para lograr el objetivo de
estudio que es determinar la relaciéon entre la motivacién y el desempefio laboral a través de la

descripcién de los hechos encontrados en la investigacion (Tamayo y Tamayo, 2003).

4.1. Tipo de investigacion

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2016) esta investigacion consiste en describir y/o
explicar situaciones o contextos organizacionales con la finalidad bdsica de analizar su origen,

desarrollo y comportamiento en general de los colaboradores.

El alcance que mas se adecua a la investigacion es transversal, puesto que, se busca recoger
informacidn relacionada en el transcurso del afio 2019 con las variables planteadas anteriormente
(motivacidn y desemperio laboral) y especificar las caracteristicas mas resaltantes de las tendencias

proyectadas de un grupo de personas (Bernal, 2010).

Por ende, la investigacion se centra en captar informacién sobre las variables de estudios y del
mismo modo, evaluar y analizar los datos sobre estas. En efecto, es necesario recolectar una serie de

datos capaces de abarcar la esencia del problema de la investigacion.

4.2. Disefio de la investigacion

El disefio es no experimental, debido a que se evalua la situacidon de una compaiiia de seguros
con respecto al rendimiento de sus trabajadores respecto a sus objetivos, en un tiempo limitado, sin
modificar de manera intencional la variable independiente para evaluar el efecto que tiene sobre la
otra variable. Por lo que, es un estudio de caso de tipo cuantitativa no experimental, debido a que
durante el desarrollo de esta no generara ninguna situacion, por el contrario, se busca observar las ya

existentes, es decir la variable independiente ocurre y no es
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posible influir en su comportamiento o tendencias ni en los efectos de esta (Hernandez, Fernandez y

Baptista, 2016).

4.3. Poblacion y muestra

4.3.1 Poblacion

La poblaciéon esta constituida por el conjunto de elementos que concuerdan con ciertas
caracteristicas establecidas por criterios de alcance, lugar y tiempo. La poblacidn estard constituida
por distintas especificaciones, que son las personas pertenecientes a una organizacién las cuales tienen

caracteristicas similares (Bernal, 2010).

En este caso, la poblacion esta conformada por cuatrocientos sesenta y dos colaboradores
pertenecientes a las areas de ventas, finanzas, recursos humanos, contabilidad y marketing de la
empresa estudiada. Los participantes de la investigacion que se aplicaran al instrumento realizan los
procesos de facturacidn, aprobacion, documentacion y seguimiento de los servicios brindados por la
empresa, tales como la venta del servicio, el cobro correspondiente a las 6rdenes de compra y registro

contable de estos.

4.3.2 Muestra

El muestreo que se empleara es el probabilistico - estratificado para tener conocimientos de
las diversas areas, lo cual, estan conformados por los colaboradores de diversas areas de la empresa,
las cuales se encargan de la atencidn al cliente, evaluacién de documentacién y monitoreo de esta,
facturacién y seguimiento de los servicios requeridos.

Para Tamayo y Tamayo (2003), la muestra es la representacion significativa de la poblacion, de
la cual se obtiene informacién para el desarrollo de la investigacidn, reflejando las caracteristicas
similares de los trabajadores para luego efectuar la medicidn de las variables de estudio. Se tomara
como poblacidn a los trabajadores de la sede de Miraflores, ubicada en avenida Armendariz, la cual
esta conformada por 220 colaboradores.

Estadistica para tomar el tamafio de la muestra, donde:
n = Muestra

N = Poblacién = 220

p = Eventos favorables (0,5)

g = Eventos desfavorables (0,5)

Nivel de significancia = 0.05

Z=1,96

E=Margendeerror (0,05)
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En nuestro estudio, para el calculo de la muestra, se tiene lo siguiente:

"= Z2xpxq*N _ (1.96)%%0.5%0.5%220

= = = 141.
(N-1)xg2+ Z%2xpxq (220—1)*0.052+(1.96)2%0.5%0.5

Por tanto, la muestra es 141 trabajadores.
4.4. Validacion y confiabilidad

Segun, Hernandez, Fernandez y Baptista (2016) es el grado en el que el instrumento realmente
mide la variable que pretendes medir, por lo que, el instrumento a utilizar en la investigacion

cuantitativa es la encuesta.

Ademas, se realizé la prueba a expertos (ver en anexos) para poder verificar si la encuesta a
usar responde con los objetivos de la investigacion y para esto las preguntas deben ser claras, concisas,
concretas para el encuestado. Los expertos llegaron a la conclusién de que, el instrumento esta bien

redactado, es claro y conciso, por lo que, esta apto para que se puede aplicar (véase en la tabla 6).

Tabla 6

Expertos

Expertos Especialidad

Cesar Caceres Master en Direccibn de Empresas,
Universidad de Piura, Peru.

Cecilia Campana Master universitario en Gobierno y cultura en
las organizaciones, Universidad de Piura,
Peru.

Carlos Lavalle Doctor en Planificacion de proyectos de
desarrollo rural y gestion sostenible,
Universidad de Piura, Peru.

Fuente: Elaboracion propia

4.5. Procedimiento

Esta investigacion cuenta con una poblacién de doscientos veinte trabajadores, con lo cual la
muestra representativa es de ciento cuarenta y uno colaboradores, por lo que, se realizard una
encuesta conformada por 28 items, en las cuales se recolectara informacion confiable. Se realizé una
prueba de expertos, con tres profesores especializados para asegurar que las preguntas respondan al

objetivo que se busca.
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Ademas, se utilizard como medio de encuesta Google Forms y la informacién recolectada se
procesard mediante el software SPSS y Excel, para obtener tablas comparativas, figuras y tablas como
Chi — Cuadrado y T — Student para que se corrobore si existe relacién entre ambas variables de los

trabajadores de la empresa estudiada.

4.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La presente investigacion es de naturaleza cuantitativa, por lo que, la técnica que se utilizara
es la encuesta, ya que es el medio mas empleado y se fundamenta en un cuestionario conformado por
28 preguntas. Este instrumento se divide en dos partes: el primero hace referencia a la motivacidn
basado en el CMT (Cuestionario de motivacién para el trabajo) disefiado por Toro (1998) y, el segundo
hace referencia al desempefio laboral basado en el modelo realizado por Anaya y Suarez (2004). Ambos
instrumentos sirvieron como modelo para disefar el instrumento empleado en la presente
investigacion y las preguntas fueron adaptadas para estudiar el fendmeno de la investigacion. El
cuestionario resultante fue sometido a una prueba piloto para verificar su validez y confiablidad a
través del Alfa de Cronbach y el Andlisis Factorial.

Las variables serdan medidas por la escala de tipo Likert que consiste en un conjunto de items,
lo cual permite medir la actitud de la persona respecto a los items que responderd en la encuesta y
este cuestionario se basara en cinco categorias (véase en la tabla 7). A cada categoria se le otorga valor
numeérico, por lo que, de esta forma el encuestado asignara una puntuacidn a las preguntas brindadas
(Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2014).

Tabla 7

Escala de la encuesta de Motivacion y Desempefio laboral

1 2 3 4 5
Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre Siempre
Fuente: Elaboracion propia.

4.7. Técnicas de procesamiento y andlisis de datos

Para el analisis y procesamiento de los datos se empleara los softwares SPSS (26) y Excel.
Ademas, se utilizara la técnica descriptiva y explicativa que serd explicada a través de figuras, tales
como grafico de barras, de pastel y de lineas y asi, obtener la relacién de los datos. Ademas, para
realizar un mejor analisis se empleara las tablas Chi — Cuadrado, T — Student, estos cuadros estadisticos

permitiran un buen procesamiento de la informacion.
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El alfa de Cronbach es un método de consistencia interna que permite estimar la fiabilidad de
un instrumento a través de un conjunto de items que se espera que midan las dimensiones. El alfa de
Cronbach puede presentar un rango de valores de 0 a 1, donde medidas mayor a 0,90, se considera
como: “excelente”, mayor a 0,80 “bueno”, mayor a 0,70 “aceptable”, mayor a 0,60 “cuestionable”,
mayor a 0,50 “pobre” y menor a 0,50 “inaceptable” (Hair, Anderson, Tatham, y Black, 1999). Segun

este criterio, valores a partir de 0,60 pueden considerarse una consistencia adecuada.

La prueba de esfericidad de Bartlett se utiliza para probar la hipétesis nula que afirma que las
variables no estan correlacionadas en la poblacién de estudio, donde X2 con grado de significancia es

0,00 es considerado adecuado (Hair, Anderson, Tatham, y Black, 1999).

La prueba de Kaiser Meyer Olkin (KMO) mide la adecuacién de la muestra, es decir indica que
tan apropiado es aplicar el analisis factorial. EIl KMO puede presentar un rango de valores de 0 a 1,
donde igual o mayor a 0,90, se considera como: “muy bueno”, igual o mayor a 0,80 “notable”, igual o
mayor a 0,70 “regular”, igual o mayor a 0,60 “recomendable”, igual o mayor a 0,50 “pobre” y menor a
0,50 “inaceptable” (Kerlinger y Lee, 2002). Segun este criterio, valores a partir de 0,60 pueden

considerarse recomendable estadisticamente para el andlisis factorial.






Capitulo 5
Resultados y discusion

5.1. Analisis de resultados
5.1.1. Anadlisis descriptivo univariado

En este epigrafe se presentan las variables de estudio, tanto variables socio demograficas

como los items que evaltan la Motivacion y el Desempefio laboral.

Edad del trabajador

Los resultados obtenidos para esta variable se presentan en un grafico de barras (véase en la
figura 3), en la cual indica que se tiene un 32,87 % de los trabajadores, que participan en la
investigacion, en donde la edad comprendida es entre 27 y 35 afios. Asimismo, hay 5 trabajadores, que

representan el 3,5% que tienen una edad mayor a 54 afios.

Figura3
Edad

18-26afos 27-35afos 36-44 afos 45-53 afios 54 ar']os a
mas

Edad

Fuente: Elaboracion propia
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Sexo del trabajador

Los resultados obtenidos para esta variable se presentan mediante un gréfico de torta (véase
en lafigura 4), en la cual sefiala una mayor presencia de trabajadores mujeres, con un 54,55%, respecto

a trabajadores hombres.

Figura 4

Sexo

Sexo

B Femenino
M Masculing

Fuente: Elaboracion propia

Tiempo de trabajo en la empresa

Los resultados obtenidos para esta variable se muestran a través de un grafico de barras (véase
enlafigura5), en la cual indican que un alto porcentaje tiene poco tiempo en laempresa. Asi, el 46,15%
viene trabajando con un tiempo menor a 2 afios. Ademas, de 2 a 4 afos se tiene un 44,06% de los

trabajadores y solo el 1,4% lleva mds de 10 aiios en la empresa.
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Figura 5

Tiempo que labora en la empresa

Menora 2 DeZa4d DeSav De&Gal0 Mayora 10
afos afos afios anos afios

Tiempo que labora en la empresa

Fuente: Elaboracion propia

Puesto actual

Los resultados obtenidos para esta variable se presentan en un grafico de barras (véase en la
figura 6), en la cual sefala que el puesto laboral que predomina en los trabajadores que participan en
la investigacidn, es de Asesor con un 18,88%. En esta clasificacion estan los asesores financieros,

comercial de salud, etc. Le sigue el puesto de Asesor Senior con un 11,88%.
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Figura 6

Puesto que ocupa actualmente

Puesto que ocupa actualmente

Teleoperadora
Supervisor
Parcticante
Jefe

Gerente
Ejecutivo
Director
Cajero
Asistente

Asesor Senior

Puesto que ocupa actualmente

Asesor
Analista

Agente

Fuente: Elaboracion propia

Horario de trabajo

Los resultados encontrados para esta variable se presentan mediante un grafico de barras
(véase en la figura 7), en la cual indica que la jornada laboral que predomina es la de 20 horas a mas

por semana con un 87,41%.
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Figura 7

Horario de trabajo

19 0 menos horas a la semana 20 o mas horas a la semana

Horario de trabajo

Fuente: Elaboracion propia

Analisis de los items de la Motivacion Intrinseca

Los resultados encontrados para esta variable se presentan a través de una tabla (véase la

tabla 8), la cual indica que aquella fuerza interna que impulsa al trabajador a la realizacién de una

actividad por la inherente satisfaccion que le produce realizarla esta referido a los objetivos personales

van en concordancia con la empresa, pues este indicador obtiene un 51% en el mayor valor para la

escala de medida. En esa misma linea, estd el indicador que mide si el trabajo que desempeiia esta de

acuerdo con las capacidades del trabajador.



Tabla 8

Motivacidn intrinseca
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Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

Mis objetivos personales
van en concordancia con
la empresa.

Considero que los trabajos
gque desempeno estan de
acuerdo con mis
capacidades.

La empresa me
proporciona la
oportunidad de escalar
profesionalmente.

La empresa me brinda

capacitaciones constantes.

0,0%

0,0%

5,6%

3,5%

1,4%

0,7%

11,2%

31,5%

21,0%

11,9%

28,7%

47,6%

26,6%

36,4%

21,7%

14,0%

51,0%

51,0%

32,9%

3,5%

Fuente: Elaboracion propia

Andlisis de los items de la Motivacion Extrinseca

Los resultados obtenidos para esta variable se muestran mediante una tabla (véase en la tabla

9), la cual sefiala que aquella fuerza externa al trabajador que lo incentiva a realizar una conducta a

cambio de ganar un beneficio tangible que, puede ser administrado por otros o auto administrado

viene dado por los beneficios econdmicos que recibe en su empleo y satisfacen sus necesidades

basicas. Asimismo, un elemento importante es recibir reconocimiento por haber llegado a la meta

trazada.
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Tabla 9

Motivacion extrinseca

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Los beneficios econdmicos 1,4% 2,1% 8,4% 36,4% 51,7%
que recibo en mi empleo
satisfacen mis necesidades
basicas.
Entro a sorteos de viajes 39,2% 15,4% 26,6% 14,7% 4,2%

por conseguir el objetivo

anual de la empresa.

Recibo reconocimiento 4,2% 4,9% 34,3% 37,8% 18,9%
por haber llegado a la

meta trazada.

Recibo algun incentivo 39,9% 24,5% 27,3% 5,6% 2,8%
monetario por haber

realizado un buen trabajo.
Fuente: Elaboracion propia

Analisis de los items de la Productividad

Los resultados hallados para esta variable se presentan mediante una tabla (véase en la tabla
10), la cual indica que los trabajadores siempre realizan su trabajo en los tiempos preestablecidos, esta
precepcion esta en 53,8% de los trabajadores. Asimismo, el 23,8% de los trabajadores percibe que

organiza eficazmente el tiempo en el area de trabajo.



Tabla 10

Productividad
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Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Realiza su trabajo en los 0,0% 1,4% 4,2% 40,6% 53,8%
tiempos preestablecidos.
Considera que realiza 0,0% 11,9% 37,1% 38,5% 12,6%
buenos trabajos con un
minimo de errores.
Hace uso eficiente de los 6,3% 21,7% 35,7% 23,8% 12,6%
recursos para desempefiar
su labor.
Organiza eficazmente el 0,7% 14,0% 34,3% 27,3% 23,8%

tiempo en el area de
trabajo.

Fuente: Elaboracion propia

Anadlisis de los items de Logro de Metas

Los resultados encontrados para esta variable se muestran a través de una tabla (véase en la

tabla 11), la cual indica que el trabajador percibe, en el 43,4% de los casos, que siempre cumple las

tareas encomendadas segun el tiempo establecido. Asimismo, se tiene un 16,1% que siempre se

compromete a la superacion y al logro para el mejoramiento de su puesto y/o érea.



Tabla 11

Logro de metas
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Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

Aporta a la planificacién 20,3%
estratégica del area, asi

como a la planificacién

operativa de acuerdo al

puesto de trabajo.

Cumple las tareas 0,0%
encomendadas segun el

tiempo establecido.

Se compromete a la 3,5%
superacién y al logro para

el mejoramiento de su

puesto y/o area.

Maneja una adecuada 1,4%
organizacién en su drea de

trabajo, acorde con las

expectativas.

18,2%

0,0%

16,8%

10,5%

26,6%

7,7%

26,6%

37,1%

25,2%

49,0%

37,1%

38,5%

9,8%

43,4%

16,1%

12,6%

Fuente: Elaboracion propia

Analisis de los items de Competencia

Los resultados obtenidos para esta variable se presentan en una tabla (véase en la tabla 12),

la cual sefiala que los trabajadores, que participan en la investigacidn perciben con un 72,73%, que

siempre realizan sus actividades responsablemente, asi como la toma decisiones que benefician a la

empresa.

Importante sefialar que hay un 21, 68% de los trabajadores, que participan del estudio, que

tiene una percepcidn de que nunca o casi nunca aporta ideas y sugerencias para mejorar los sistemas

y procedimientos del area de trabajo.



Tabla 12

Competencia
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Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Aporta ideas y sugerencias 21,7% 19,6% 25,2% 24,5% 9,1%
para mejorar los sistemas
y procedimientos de area
de trabajo.
Se compromete para 0,0% 5,6% 27,3% 34,3% 32,9%
lograr altos niveles de
desempefio.
Realiza sus actividades 0,0% 1,4% 4,2% 21,7% 72,7%
responsablemente.
Toma decisiones que 0,0% 2,8% 7,7% 18,9% 70,6%

benefician a la empresa.

Fuente: Elaboracion propia

Andlisis de los items de Iniciativa

Los resultados encontrados para esta variable se muestran a través de una tabla (véase la tabla

13), la cual indica que el 31,47% de los trabajadores que participan en la investigacion perciben que

nunca muestra ideas innovadoras para mejorar las tareas y procesos del drea. Asimismo, un 26,57

nunca se muestra asequible al cambio. Por otra parte, un 32,17% de los trabajadores percibe que a

veces es proactivo ante las dificultades.
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Tabla 13

Iniciativa

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Muestra ideas 31,5% 25,2% 25,9% 16,1% 1,4%
innovadoras para mejorar

las tareas y procesos de su

area.

Se muestra asequible al 26,6% 16,8% 17,5% 20,3% 18,9%
cambio.

Es proactivo antes las 11,2% 25,9% 32,2% 24,5% 6,3%
dificultades.

Logra establecer nuevas 20,3% 19,6% 30,8% 23,8% 5,6%

estrategias para resolver
de manera asertiva las

actividades.
Fuente: Elaboracion propia

Analisis de los items de Relaciones Interpersonales

Los resultados obtenidos para esta variable se presentan mediante una tabla (véase la tabla
14), la cual muestra que el indicador que mejor representa esta dimension es sobre las indicaciones
de sus superiores, con una percepcion del 71,33% para el valor siempre. Asimismo, el 34,27% percibe

gue casi siempre respeta la opinién de sus companeros.
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Tabla 14

Relaciones Interpersonales

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Desarrolla relaciones 0,0% 7,0% 21,0% 41,3% 30,8%
armonicas, eficaces y

constructivas con sus

superiores y compafieros

de trabajo.

Existe una comunicacion 1,4% 4,9% 37,1% 41,3% 15,4%
fluida entre los miembros

del drea donde trabaja.

Respeta las indicaciones 0,0% 1,4% 4,2% 23,1% 71,3%
de sus superiores.

Respeta la opinién de sus 0,0% 4,2% 31,5% 34,3% 30,1%
compaiieros.

Fuente: Elaboracion propia

5.2. Andlisis multivariado

Los andlisis descritos en el apartado anterior para las dimensiones de la Motivacion y
desempeiio laboral no permiten cruzar las variables porque estan constituidas por varios items. En
este apartado se realizan procesos estadisticos como el Alfa de Cronbach y el Andlisis Factorial para
reducir los indicadores de las dimensiones de estudio a una sola variable, por dimensién, y con ello
realizar analisis bivariado que permita contrastar las hipotesis formuladas en la investigacion. A

continuacién, se presentan los analisis para cada dimensién.
5.2.1. Motivacion

5.2.1.1. Motivacion intrinseca

La motivacion intrinseca estd definida como aquella fuerza interna que impulsa al trabajador
a la realizacion de una actividad por la inherente satisfaccidn que le produce realizarla. En ese sentido
los siguientes analisis buscan determinar las caracteristicas del trabajador que le producen esa fuerza
interior que necesita para alcanzar sus objetivos trazados. Dentro del instrumento aplicado, la
motivacion intrinseca esta determinada por cuatro preguntas: P1, P2, P3, y P4. La siguiente tabla

detalla los resultados para la consistencia interna de la escala utilizada:
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Tabla 15

Estadistica de fiabilidad de la Motivacion Intrinseca

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,668 4

Fuente: Elaboracion propia

El coeficiente del alfa de Cronbach indica una aceptable consistencia interna en la escala de
medida, pues este coeficiente es del 0,668. Asimismo, todas estas cuatro preguntas que forman esta
dimensidn son correctas porque ninguna de ellas al eliminarse eleva considerablemente el coeficiente,

tal como se detalla en la siguiente tabla:

Tabla 16

Estadisticas del total de elementos de la Motivacion Intrinseca

Estadisticas de total de elemento

Alfa de Cronbach si el elemento se
ha suprimido

Mis objetivos personales van en concordancia con la ,494
empresa.
Considero que los trabajos que desempefio estan de acuerdo ,592

con mis capacidades.
La empresa me proporciona la oportunidad de escalar ,592
profesionalmente.

La empresa me brinda capacitaciones constantes. ,701
Fuente: Elaboracion propia

Por otra parte, el analisis factorial (AF) indica que estas cuatro preguntas se pueden reducir a

una sola dimension: Motivacidn intrinseca. Los resultados se muestran en las siguientes tablas:

Tabla 17

Varianza total explicada de la Motivacion Intrinseca

Varianza total explicada

Sumas de cargas al cuadrado de la extraccién

Componente Total % de varianza % acumulado
1 2,100 52,497 52,497

Método de extraccién: analisis de componentes principales.
Fuente: Elaboracion propia




74

Tabla 18

Prueba de KMO y Bartlett de la Motivacion Intrinseca

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacién de muestreo ,677

Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 110,742
gl 6
Sig. ,000

Fuente: Elaboracion propia

A la luz de los resultados se puede decir que el AF, es aplicable porque se tiene un coeficiente
KMO de 0,677, que es lo recomendable estadisticamente. Asimismo, se tiene una prueba de
esfericidad de Bartlett significativa ya que su valor p = 0,00 menor al 5%. Finalmente, el AF muestra

que el factor logra reproducir el 52,497% de la informacidn inicial.

Por los analisis antes descritos, Alfa de Cronbach y AF, se puede resumir las cuatro preguntas
en una sola, utilizando para ello el promedio de éstas, para una interpretacion prdctica. La siguiente
tabla detalla los estadisticos para esta motivacion:

Tabla 19

Media de la Motivacion Intrinseca

Media Desviacion estandar

Motivacion Intrinseca 3,78 ,65
Fuente: Elaboracion propia

Al ser el promedio mayor a 3, indica cierto grado de acuerdo con esta motivacion. Esto significa
que los trabajadores que participan en la investigacion los motiva, de manera intrinseca, los objetivos
personales que van en concordancia con la empresa, asi como, el trabajo que desempefa esta de

acuerdo con las capacidades del trabajador.

5.2.1.2. Motivacidn extrinseca

La motivacion extrinseca estd definida como aquella fuerza externa al trabajador que lo
incentiva a realizar una conducta a cambio de ganar un beneficio tangible. Dentro del instrumento
aplicado, la motivacién extrinseca esta determinada por cuatro preguntas: P5, P6, P7 y P8. La siguiente
tabla detalla los resultados para la consistencia interna de la escala utilizada:
Tabla 20

Estadisticas de fiabilidad de la Motivacidn Extrinseca
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,642 4

Fuente: Elaboracion propia
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El coeficiente del alfa de Cronbach sefiala una aceptable consistencia interna en la escala de
medida, pues este coeficiente es del 0,642. Asimismo, todas las preguntas que forman esta dimensidn
son correctas porque ninguna de ellas al eliminarse eleva considerablemente el coeficiente, tal como

se detalla en la siguiente tabla:

Tabla 21

Estadisticas de total de elementos de la Motivacion Extrinseca
Estadisticas de total de elemento

Alfa de Cronbach si el elemento se
ha suprimido

Los beneficios econédmicos que recibo en mi empleo ,651
satisfacen mis necesidades basicas.

Entro a sorteos de viajes por conseguir el objetivo anual de Ia ,589
empresa.

Recibo reconocimiento por haber llegado a la meta trazada. ,546
Recibo algun incentivo monetario por haber realizado un ,482

buen trabajo.
Fuente: Elaboracion propia

Por otra parte, el analisis factorial (AF) indica que estas cuatro preguntas se pueden reducir a

una sola dimension: Motivacidn extrinseca. Los resultados se muestran en las siguientes tablas:

Tabla 22

Varianza total explicada de la Motivacion Extrinseca

Varianza total explicada

Sumas de cargas al cuadrado de la extraccién

Componente Total % de varianza % acumulado
1 1,950 48,742 48,742

Método de extraccidn: analisis de componentes principales.
Fuente: Elaboracion propia

Tabla 23

Prueba de KMO y Bartlett de la Motivacion Extrinseca

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,636

Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 85,185
gl 6
Sig. ,000

Fuente: Elaboracion propia
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De acuerdo con los resultados se puede decir que el AF, es aplicable porque se tiene un
coeficiente KMO de 0,636 que es lo recomendable estadisticamente. Asimismo, se tiene una prueba
de esfericidad de Bartlett significativa, ya que su valor p = 0,00 menor al 5%. Finalmente, el AF muestra

que el factor logra reproducir el 48,742% de la informacién inicial.

Por los analisis antes descritos, Alfa de Cronbach y AF, se puede resumir las cuatro preguntas
en una sola, utilizando para ello el promedio de éstas, para una interpretacion prdctica. La siguiente

tabla detalla los estadisticos para esta motivacidn:

Tabla 24

Media de la Motivacion Extrinseca

Media Desviacion estandar

Motivacion Extrinseca 3,08 ,72
Fuente: Elaboracion propia

Al ser el promedio igual 3, indica que a veces los trabajadores que participan en la investigacion
los motiva, de manera extrinseca, los beneficios econédmicos que recibe en su empleo y satisfacen sus
necesidades basicas. Asimismo, un elemento importante es recibir reconocimiento por haber llegado
a la meta trazada. El siguiente figura y tabla nos resume las dos dimensiones de la Motivacidn:

Tabla 25

Media de la Motivacion Intrinseca y Extrinseca

Media
Motivacion Intrinseca 3,78
Motivacion Extrinseca 3,08

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 8

Media de la Motivacion Intrinseca y Extrinseca

Media de Motivacion Intriseca, Media de Motivacion Extrinseca

Motivacion Intriseca Motivacion Extrinseca

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados sefialan que la dimensién de la motivacién que prevalece en los trabajadores es
la motivacidn intrinseca. Esto significa que, lo que motiva al trabajador radica en la realizacién de una

actividad tan solo por la inherente satisfaccién que le produce realizarla.

5.2.2. Desempeiio laboral

5.2.2.1. Productividad

Esta dimension del desempefio laboral evalla en el trabajador aspectos relacionados a los
tiempos en que realiza su trabajo sin cometer errores, asi como la eficiencia para desarrollar su labor.
Esta dimension recoge la informacion a través de cuatro preguntas: P9, P10, P11 y P12. La siguiente

tabla detalla los resultados para la consistencia interna de la escala utilizada:

Tabla 26

Estadisticas de fiabilidad de la Productividad
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,677 4

Fuente: Elaboracion propia
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El coeficiente del alfa de Cronbach indica una aceptable consistencia interna en la escala de
medida, pues este coeficiente es del 0,677. Asimismo, todas las preguntas que forman esta dimensidn
son correctas porque ninguna de ellas al eliminarse eleva considerablemente el coeficiente, tal como

se detalla en la siguiente tabla:

Tabla 27

Estadisticas de total de elementos de la Productividad

Estadisticas de total de elemento

Alfa de Cronbach si el elemento se
ha suprimido

Realiza su trabajo en los tiempos preestablecidos. ,704
Considera que realiza buenos trabajos con un minimo de ,561
errores.

Hace uso eficiente de los recursos para desempefiar su labor. ,603
Organiza eficazmente el tiempo en el drea de trabajo. ,534

Fuente: Elaboracion propia

Por otra parte, el analisis factorial (AF) indica que estas cuatro preguntas se pueden reducir a

una sola dimensién: Productividad. Los resultados se muestran en las siguientes tablas:

Tabla 28

Prueba KMO y Bartlett de la Productividad

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,707

Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 92,067
gl 6
Sig. ,000

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 29

Varianza total explicada de la Productividad

Varianza total explicada

Sumas de cargas al cuadrado de la extraccién

Componente Total % de varianza % acumulado
1 2,050 51,242 51,242

Método de extraccién: analisis de componentes principales.
Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo con los resultados se puede decir que el AF, es aplicable porque se tiene un

coeficiente KMO de 0,707 que es lo recomendable estadisticamente. Asimismo, se tiene una prueba
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de esfericidad de Bartlett significativa ya que su valor p = 0,00 menor al 5%. Finalmente, el AF

muestra que el factor logra reproducir el 51,242% de la informacién inicial.

Por los analisis antes descritos, Alfa de Cronbach y AF, se puede resumir las cuatro preguntas
en una sola, utilizando para ello el promedio de éstas, para una interpretacion prdctica. La siguiente

tabla detalla los estadisticos para esta dimension:

Tabla 30

Media de la Productividad

Media Desviacidn estandar

Productividad 3,68 ,66
Fuente: Elaboracion propia

Al ser el promedio igual a 3,68 esto indica que casi siempre los trabajadores realizan sus
trabajos en los tiempos preestablecidos. Asimismo, consideran que realizan buenos trabajos con un

minimo de errores.

5.2.2.2. Logro de metas
Esta dimensidn estd constituida por cuatro items que miden de cémo el trabajador aporta a la

planificacién estratégica del area, asi como a la planificacién operativa de acuerdo con el puesto de
trabajo, asi como el manejo adecuado de la organizacién en su drea de trabajo. Las preguntas para
evaluar esta dimension fueron de la pregunta 13 a la 16. La siguiente tabla detalla los resultados para

la consistencia interna de la escala utilizada:

Tabla 31

Estadisticas de fiabilidad de Logro de metas
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,613 4
Fuente: Elaboracion propia

El coeficiente del alfa de Cronbach indica una aceptable consistencia interna en la escala de
medida, pues este coeficiente es del 0,613. Asimismo, todas las preguntas que forman esta dimension
son correctas porque ninguna de ellas al eliminarse eleva considerablemente el coeficiente, tal como

se detalla en la siguiente tabla:
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Tabla 32

Estadisticas de total de elementos de Logro de metas

Estadisticas de total de elemento

Alfa de Cronbach si el elemento se
ha suprimido

Aporta a la planificaciéon estratégica del area, asi como a la

planificacion operativa de acuerdo al puesto de trabajo. 498
Cumple las tareas encomendadas segun el tiempo 636
establecido. ’
Se compromete a la superacién y al logro para el A11
mejoramiento de su puesto y/o éarea. ’
Maneja una adecuada organizacién en su area de trabajo, s61

acorde con las expectativas.
Fuente: Elaboracion propia

Por otra parte, el andlisis factorial (AF) sefiala que estas cuatro preguntas se pueden reducir a

una sola dimension: Logro de Metas. Los resultados se muestran en las siguientes tablas:

Tabla 33

Prueba KMO y Bartlett de Logro de metas

Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,632
Aprox. Chi-cuadrado 70,302
Prueba de esfericidad de Bartlett gl 6
Sig. ,000

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 34

Varianza total explicada de Logro de metas

Varianza total explicada

Sumas de cargas al cuadrado de la extraccién

Componente -
Total % de varianza % acumulado

1 1,868 46,696 46,696

Método de extraccidn: analisis de componentes principales.
Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo con los resultados se puede decir que el AF, es aplicable porque se tiene un
coeficiente KMO de 0,632 que es lo recomendable estadisticamente. Asimismo, se tiene una prueba
de esfericidad de Bartlett significativa ya que su valor p = 0,00 menor al 5%. Finalmente, el AF nos

muestra que el factor logra reproducir el 46,696% de la informacidn inicial.
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Por los andlisis antes descritos, Alfa de Cronbach y AF, se puede resumir las cuatro preguntas en una
sola, utilizando para ello el promedio de éstas, para una interpretacién practica. La siguiente tabla
detalla los estadisticos para esta dimension:

Tabla 35

Media de Logro de metas

Media Desviacién estandar

Logro de Metas 3,54 ,67
Fuente: Elaboracion propia

Dado que el valor del promedio para esta dimension es 3,54, esto indica que los trabajadores
perciben que casi siempre se cumple con las tareas encomendadas de acuerdo con el tiempo
establecido. Asimismo, el trabajador maneja una adecuada organizacion en su area de trabajo, acorde

con las expectativas.

5.2.2.3. Competencia
Esta dimensidn estd formada por cuatro items que recogen del trabajador informacion sobre

ser competente para desarrollar su trabajo. Las preguntas para evaluar esta dimensién fueron de la
pregunta 17 a la 20. La siguiente tabla detalla los resultados para la consistencia interna de la escala
utilizada:

Tabla 36

Estadisticas de fiabilidad de Competencia
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,196 4

Fuente: Elaboracion propia

El estadistico resulta ser inadecuado para la escala de la dimensién evaluada. El procedimiento
estadistico indica que se debe eliminar los items 17 y 18 para mejorar la escala, tal como se muestra

en la siguiente tabla:
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Tabla 37

Estadisticas de total de elementos de Competencia
Estadisticas de total de elemento

Alfa de Cronbach si el elemento se
ha suprimido

Aporta ideas y sugerencias para mejorar los sistemas y ,452
procedimientos de area de trabajo.

Se compromete para lograr altos niveles de desempefio. -,1942
Realiza sus actividades responsablemente. ,125
Toma decisiones que benefician a la empresa. ,197

a. El valor es negativo debido a una covarianza promedio negativa entre elementos. Esto viola los

supuestos del modelo de fiabilidad.
Fuente: Elaboracion propia

Al eliminar estos dos items se obtiene los siguientes resultados:

Tabla 38

Estadisticas de fiabilidad de Competencia
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,677 2

Fuente: Elaboracion propia

El valor obtenido es adecuado. El AF aplicado a estos dos items indica que es posible formar

una variable con estas dos preguntas. Los resultados se muestran en las siguientes tablas:

Tabla 39

Varianza total explicada de Competencia

Varianza total explicada

Sumas de cargas al cuadrado de la extraccién

Componente Total % de varianza % acumulado
1 1,520 76,011 76,011

Método de extraccién: analisis de componentes principales.
Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 40
Prueba KMO y Bartlett
Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,500
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 44,338
Gl 1
Sig. ,000

Fuente: Elaboracion propia

Por los analisis antes descritos, Alfa de Cronbach y AF, se puede resumir las dos preguntas en
una sola, utilizando para ello el promedio de éstas, para una interpretaciéon practica. La siguiente tabla

detalla los estadisticos para esta dimension:

Tabla 41

Media de Competencia

Media Desviacién estandar

Competencia 4,62 ,60
Fuente: Elaboracion propia

El valor promedio para esta competencia es mayor a 4, esto significa que el trabajador percibe

que es competente para el trabajo que realiza.

5.2.2.4. Iniciativa
Esta dimension recoge informacién del trabajador referida a la innovacion e iniciativa que

muestra éste en su trabajo diario. La dimension la constituye de la pregunta 21 a la pregunta 24. La

siguiente tabla detalla los resultados para la consistencia interna de la escala utilizada:

Tabla 42

Estadisticas de fiabilidad de Iniciativa
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,439 4

Fuente: Elaboracion propia

El coeficiente encontrado es inadecuado para la escala utilizada. El proceso estadistico indica
eliminar dos items: Se muestra asequible al cambio y Es proactivo antes las dificultades. Con las

preguntas que quedan se recalcula el coeficiente de fiabilidad y se obtiene los siguientes resultados:
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Tabla 43

Estadisticas de fiabilidad de Iniciativa
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,704 2

Fuente: Elaboracion propia

El valor obtenido es adecuado. El AF aplicado a estos dos items indica que es posible formar

una variable con estas dos preguntas. Los resultados se muestran en las siguientes tablas:

Tabla 44

Varianza total explicada de Iniciativa

Varianza total explicada

Sumas de cargas al cuadrado de la extraccién

Componente Total % de varianza % acumulado
1 1,544 77,216 77,216

Método de extraccién: analisis de componentes principales.
Fuente: Elaboracion propia

Tabla 45

Prueba de KMO y Bartlett de Iniciativa

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,500

Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 49,370
gl 1
Sig. ,000

Fuente: Elaboracion propia

Por los analisis antes descritos, Alfa de Cronbach y AF, se puede resumir las dos preguntas en
una sola, utilizando para ello el promedio de éstas, para una interpretacién practica. La siguiente tabla
detalla los estadisticos para esta dimension:

Tabla 46

Media de Iniciativa

Media Desviacién estandar

Iniciativa 2,53 1,02
Fuente: Elaboracion propia

El valor promedio es bajo, de acuerdo con la escala utilizada. Esto significa que el trabajador

percibe que no hay un entorno que facilite la innovacidn e iniciativa.
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5.2.2.5. Relaciones interpersonales
Esta dimension evalla en los trabajadores si se desarrolla relaciones armodnicas, eficaces y

constructivas con sus superiores, asi como la existencia de una comunicacién fluida con sus
compafieros y superiores. La dimension estd formada por cuatro preguntas: P25, P26, P27 y P28. La
siguiente tabla detalla los resultados para la consistencia interna de la escala utilizada:

Tabla 47

Estadisticas de fiabilidad de Relaciones Interpersonales
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,629 4

Fuente: Elaboracion propia

El coeficiente del alfa de Cronbach indica una aceptable consistencia interna en la escala de
medida, pues este coeficiente es del 0,613. Asimismo, todas las preguntas que forman esta dimensidn
son correctas porque ninguna de ellas al eliminarse eleva considerablemente el coeficiente, tal como

se detalla en la siguiente tabla:

Tabla 48

Estadisticas de total de elementos de Relaciones Interpersonales

Estadisticas de total de elemento

Alfa de Cronbach si el elemento se
ha suprimido

Desarrolla relaciones arménicas, eficaces y constructivas con ,374
sus superiores y companferos de trabajo.

Existe una comunicacion fluida entre los miembros del area ,395
donde trabaja.

Respeta las indicaciones de sus superiores. ,336

Respeta la opinion de sus companieros. ,337
Fuente: Elaboracion propia

Por otra parte, el andlisis factorial (AF) sefiala que estas cuatro preguntas se pueden reducir a

una sola dimension: Relaciones Interpersonales. Los resultados se muestran en las siguientes tablas:

Tabla 49

Varianza total explicada de Relaciones Interpersonales

Varianza total explicada

Sumas de cargas al cuadrado de la extraccién

Componente Total % de varianza % acumulado
1 1,513 37,828 37,828

Método de extraccidn: analisis de componentes principales.
Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 50

Prueba de KMO y Bartlett de Relaciones Interpersonales

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,685

Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 43,870
gl 6
Sig. ,000

Fuente: Elaboracion propia

Por los analisis antes descritos, Alfa de Cronbach y AF, se puede resumir las cuatro preguntas
en una sola, utilizando para ello el promedio de éstas, para una interpretacion prdctica. La siguiente

tabla detalla los estadisticos para esta dimension:

Tabla 51

Media de Relaciones Interpersonales

Media Desviacion estandar

Relaciones interpersonales 4,04 ,50
Fuente: Elaboracion propia

El promedio que alcanza esta dimension es igual a 4 lo cual indica que los trabajadores casi
siempre perciben relaciones armodnicas y respeto hacia los compafieros y superiores. La siguiente tabla

y figura muestran a manera de resumen las cuatro dimensiones del desempefio laboral:

Tabla 52

Media de la Productividad, Logro de metas, Competencia, Iniciativa y Relaciones Interpersonales

Media
Productividad 3,68
Logro de Metas 3,54
Competencia 4,62
Iniciativa 2,53
Relaciones interpersonales 4,04

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 9

Media de Productividad, Logro de metas, Competencia, Iniciativa y Relaciones

Media de Productividad, Media de Logro de Metas, Media de Competencia, Media de Iniciativa, Media de
Relaciones interpersonales

Productividad Logro de Metas Competencia Iniciativa ~ Relaciones
interpersonales

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados sefalan que las dimensiones que caracterizan el desempefio laboral son
Competencia y le sigue Relaciones interpersonales. La dimensidon con menor percepcion es Iniciativa.
Esto significa que, el trabajador es competente para desempefiar su trabajo y esto es fundamental
para hacer un trabajo eficiente, es decir para obtener los resultados planeados por la empresa.
Asimismo, el trabajador percibe que tiene los conocimientos, habilidades, destrezas vy
comportamientos que la empresa necesita para lograr sus metas trazadas. También se destaca en el
trabajador el dominio de las habilidades blandas que facilitan que los trabajadores se adapten a los

cambios del entorno y que puedan lograr las metas trazadas en la empresa (véase en la tabla 53).



Tabla 53

Relacion entre Motivacion y Desempefio Laboral
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Se detalla las correlaciones entre las dimensiones de la Motivacidn y las dimensiones del Desempefio Laboral.

Correlaciones
Motivacién
Intrinseca
Motivacion Intrinseca 1
Motivacion Extrinseca
Productividad
Logro de Metas

Competencia

Iniciativa

Relaciones interpersonales

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

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

Fuente: Elaboracion propia

Motivacién Productiv Logro de
Extrinseca idad Metas
J137H* AL5%* ,5384%*
1 226%* A3THE
1 ,690%*
1

Compete Iniciat Relaciones

ncia iva interpersonales

,208%  351%* ,3927%*
0,163  ,290%** J281%**
0,016 371%** ,364%*
-0,064 588%* ,365%*
1 378+ ,336%**

1 ,173%

1
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La productividad se correlaciona en mayor grado con la motivacién intrinseca (0,415) que con
la motivacion extrinseca (0,226). Esto es a mayor motivacion intrinseca mayor serd la productividad en

el colaborador. Estos resultados corroboran las hipétesis 1y 6 (véase en la figura 10).

Figura 10

Motivacidon con Productividad

Motivacion Intriseca,Motivacion Extrinseca,Productividad
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Fuente: Elaboracion propia

El logro de metas se correlaciona en mayor grado con la motivacidn Intrinseca (0,584) que con
la motivacion extrinseca (0,437). Esto es a mayor motivacion intrinseca mayor serd el logro de metas

en el trabajador. Estos resultados corroboran las hipétesis 2 y 7 (véase en la figura 11).

Figura 11

Motivacion con Logro de metas
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Fuente: Elaboracion propia

La competencia se correlaciona en mayor grado con la motivacién intrinseca (0,208) que con
la motivacion extrinseca (0,163). Esto es a mayor motivacion intrinseca mayor sera la competencia en

el colaborador. Estos resultados corroboran las hipétesis 3 y 8 (véase en la figura 12).
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Figura 12

Motivacion con Competencia

Motivacion Intriseca,Motivacion Extrinseca,Competencia
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Fuente: Elaboracion propia

La iniciativa se correlaciona en mayor grado con la motivacion Intrinseca (0,351) que con la
motivacion extrinseca (0,290). Esto es a mayor motivacion intrinseca mayor serd la iniciativa en el

trabajador. Estos resultados corroboran las hipétesis 4 y 9 (véase en la figura 13).

Figura 13

Motivacion con Iniciativa

Motivacion Intriseca,Motivacion Extrinseca,lniciativa

3
=
k-]
E
= «
=
£
k=
=

Mativacidn Extrinseca

.:.i
[}
t .

Iniciativa

Motivacién Intriseca Motivacién Extrinseca Iniciativa

Fuente: Elaboracion propia

Las relaciones interpersonales se correlacionan en mayor grado con la motivacidn intrinseca
(0,392) que con la motivacidn extrinseca (0,281). Esto es a mayor motivacion intrinseca mayores seran
las relaciones interpersonales en el colaborador. Estos resultados corroboran las hipdtesis 5y 10 (véase

en la figura 14).
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Figura 14

Motivacidn con Relaciones Interpersonales
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Fuente: Elaboracion propia

Los resultados encontrados sefialan que la Motivacidn, intrinseca y extrinseca, se correlaciona
de manera positiva y significativa con cada una de las dimensiones del Desempefio Laboral, siendo la
motivacién intrinseca la de mayor grado. Esto significa que a mayor motivacidn intrinseca en el

trabajador mayor sera su Desempefio laboral.

5.2.3. Variables socio demograficas segiin Motivacion y Desempeiio Laboral

5.2.3.1. Motivacion y Desempefio laboral para el sexo del trabajador
Los resultados indican que en hombres y mujeres predomina la motivacidn intrinseca. La

siguiente tabla y figura detallan las dimensiones de la motivacion para el género del trabajador:

Tabla 54

Motivacion para el sexo del trabajador

Sexo
Femenino Masculino
Motivacion Intrinseca 3,80 3,76
Motivacion Extrinseca 3,16 2,99

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 15

Motivacidn para el sexo del trabajador

Media de Motivacion Intriseca, Media de Motivaciéon Extrinseca

3,76
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= lasculino

Motivacion Intriseca Motivacion Extrinseca

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados dicen que son las mujeres con mejores resultados en las dimensiones del
desempeio laboral, siendo la dimension Competencia la que mejor valor promedio alcanza. La

siguiente tabla y figura detallan las dimensiones del desempefio laboral:

Tabla 55

Desempefio laboral para el sexo del trabajador

Sexo
Femenino Masculino
Productividad 3,68 3,68
Logro de Metas 3,56 3,52
Competencia 4,70 4,52
Iniciativa 2,57 2,48
Relaciones interpersonales 4,08 3,99

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 16

Desempefio laboral para el sexo del trabajador
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Fuente: Elaboracion propia
5.2.3.2. Motivacidon y Desempeiio laboral para el horario del trabajador

Los resultados dicen que son los trabajadores con una jornada laboral de 20 horas por semana
son los que mejor motivados estan. La siguiente tabla y figura detallan las dimensiones de la

motivacion para el género del trabajador:

Tabla 56

Motivacion para el horario del trabajador

Horario de trabajo

19 o menos horas a la 200 mas horasala
semana semana
Motivacion Intrinseca 3,11 3,88
Motivacion Extrinseca 2,49 3,17

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 17

Motivacion para el horario del trabajador
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Fuente: Elaboracion propia

Los resultados muestran que son los trabajadores con una jornada laboral de 20 horas a mas
los que obtienen los mejores valores promedio en cada una de las dimensiones, excepto en

Competencia. La siguiente tabla y grafico sefialan las dimensiones del desempefio laboral:

Tabla 57

Desempefio laboral para el horario del trabajador

Horario de trabajo

19 o menos horas a la 200 mas horasala
semana semana
Productividad 3,07 3,77
Logro de Metas 2,82 3,65
Competencia 4,92 4,57
Iniciativa 1,61 2,66
Relaciones interpersonales 3,94 4,05

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 18

Desempefio laboral para el horario del trabajador

Lineas miltiples Media de Productividad, Media de Logro de Metas, Media de Competencia, Media
de Iniciativa, Media de Relaciones interpersonales por Horario de trabajo
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5.3. Discusion
El objetivo principal de esta investigacion ha sido determinar la relacion entre la motivaciény
el desempenfio laboral de los trabajadores de la empresa estudiada ubicada en Miraflores en el afio

2019. A través de la técnica de encuesta que permitié evaluar a los colaboradores.

Al analizar los resultados en referencia al objetivo general, se pudo observar que, si existe una
relacion significativa entre la motivacién y el desempeno laboral de los trabajadores de la empresa
estudiada ubicada en Miraflores en el afio 2019. De esta forma también se seiala que mientras exista
una motivacidn tanto intrinseca como extrinseca, los empleados se sentiran mds estables, seguros,
contentos e identificados con la compaiiia y, por ende, tendran un mejor desempefio en la

organizacion (Pérez, 2006; Robbins y Judge, 2009).

Por consiguiente, se analizaran los resultados en base a los objetivos especificos, a las teorias

y a las hipétesis especificas que se discuten de la siguiente forma:

1. Objetivo especifico 1: hace referencia a identificar las dimensiones de la motivacién y dentro
de esta variable, se seleccionaron las dimensiones de motivacidn intrinseca y extrinseca que
fue conceptualizado por Herzberg como los factores de higiene y motivadores y, fue citado por

(Pérez, 2006; Amordés, 2007).

La motivacion intrinseca es una dimensién que estd determinada por cuatro
preguntas: P1, P2, P3, P4 y el coeficiente del alfa de Cronbach indica una aceptable
consistencia interna en la escala de medida, pues este coeficiente es del 0,67. Ademas, el
analisis factorial (AF) sefiala que estas cuatro preguntas se pueden reducir a una sola
dimension denominada motivacién intrinseca. Asimismo, se tiene una prueba de esfericidad
de Bartlett significativa ya que su valor p = 0,00 menor al 5%. Finalmente, para que el
colaborador tenga un buen desempefio laboral necesita de conocimientos, capacitaciones y
desarrollo de capacidades para trabajar mejor. Esto corrobora con la hipdtesis 1, haciendo

referencia de que si existe relacién significativa (0,415).

La motivacion extrinseca es una dimensién que esta determinada por cuatro
preguntas: P5, P6, P7 P8 y el coeficiente del alfa de Cronbach sefiala una aceptable consistencia
interna en la escala de medida, pues este coeficiente es del 0,64. Ademas, el andlisis factorial
(AF) indica que estas cuatro preguntas se pueden reducir a una sola dimension denominada
motivacion extrinseca. Asimismo, se tiene una prueba de esfericidad de Bartlett significativa

ya que su valor p = 0,00 menor al 5%. Finalmente, el trabajador necesita de una motivacion
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extrinseca, en referencia a obtener beneficios econdmicos y, sobre todo, el
reconocimiento que es importante para ellos, ya que los motiva mas para lograr un buen
desempeno. Esto corrobora con la hipétesis 7, haciendo referencia de que si existe relacion

significativa (0,437).

En ambas dimensiones, el trabajador necesita de conocimientos, capacitaciones,
bonos, reconocimiento para proyectar un buen resultado. Esto se puede observar en los
hallazgos encontrados por (Kolk, Dirks y Bogt, 2018; Jedaia y Mehrez, 2020; Miao, Rhee y Jun,
2020; Cepriadi, 2020), donde concluyen que la motivacién tanto intrinseca como extrinseca se
relaciona e influye positivamente con el desempefio laboral y que necesita de diversos factores

como las mencionadas lineas arriba para que el colaborador sea productivo.

Objetivo especifico 2: hace referencia a identificar las dimensiones del desempefio laboral y
dentro esta variable, se seleccionaron las dimensiones de productividad (Felsinger y Runza,
2002), logro de metas (Garcia, 2012), competencia (Vargas, Cassanova y Montanaro, 2001),

iniciativa (Jaurlaritza, 2004) y relaciones interpersonales (Arce y Malvas, 2013).

La productividad recoge la informacion a través de cuatro preguntas: P9, P10, P11, P12
y el coeficiente del alfa de Cronbach indica una aceptable consistencia interna en la escala de
medida, pues este coeficiente es del 0,68. Ademas, el analisis factorial (AF) sefiala que estas
cuatro preguntas se pueden reducir a una sola dimension denominada productividad.
Asimismo, se tiene una prueba de esfericidad de Bartlett significativa ya que su valor p = 0,00
menor al 5%. Finalmente, esto indica que casi siempre los trabajadores realizan sus trabajos
en los tiempos preestablecidos, por lo que, la productividad se correlaciona en mayor grado
con la motivacion intrinseca. No obstante, Felsinger y Runza (2002) explican que la
productividad laboral hace crecer al personal, lo que conlleva a utilizar incentivos vy
reconocimientos para que poco a poco la productividad del trabajador aumente, generando
mayor competitividad y ganancia para la entidad. Estos resultados corroboran las hipdtesis 1
y 6, haciendo referencia de que si existe relacion significativa (0,415) y (0,226)

respectivamente.

El logro de metas recoge la informacion a través de cuatro preguntas: P13, P14, P15,

P16y el coeficiente del alfa de Cronbach sefiala una aceptable consistencia interna en la escala
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de medida, pues este coeficiente es del 0,61. Ademas, el andlisis factorial (AF) indica
qgue estas cuatro preguntas se pueden reducir a una sola dimensién denominada logro de
metas. Asimismo, se tiene una prueba de esfericidad de Bartlett significativa ya que su valor p
= 0,00 menor al 5%. Finalmente, esto indica que los trabajadores perciben que casi siempre se
cumple con las tareas encomendadas de acuerdo con el tiempo establecido. No obstante,
Garcia (2012) explica que cuando la persona puede conseguir lo que desea, es por si solo una
motivacidn propia, pero cuando lo que se desea se convierte en una aspiracion, es decir esos
deseos se convierten en objetivos o metas concretas. Estos resultados corroboran las hipotesis
2 y 7, haciendo referencia de que si existe relacion significativa (0,584) y (0,437)

respectivamente.

La competencia es una dimensién que esta determinada por cuatro preguntas: P17,
P18, P19, P20, pero la P17 y P18 no cumplen con el requisito estadistico, ya que el Alfa de
Cronbach arrojo 0,196, lo cual se tuvo que eliminar ambas preguntas, con el fin de que se
genere una relacidn con el desempeno laboral, obteniéndose un Alfa de Cronbach de 0,677,
por ende, esto significa que el trabajador percibe que es competente para el trabajo que
realiza, ya que se obtuvo una media mayor a 4, es decir la competencia se correlaciona en
mayor grado con la motivacion intrinseca. No obstante, Vargas, Cassanova y Montanaro (2001)
argumentan que las competencias son capacidades humanas, que estan sujetas a ser medidas,
por lo que, hay que satisfacerlas y esto aumentaria los rendimientos de cada persona en el
trabajo. Estos resultados corroboran las hipdtesis 3 y 8, haciendo referencia de que si existe

relacion significativa (0,208) y (0,163) respectivamente.

La iniciativa recoge la informacidn a través de cuatro preguntas: P21, P22, P23, P24,
pero se eliminaron la P22 y P23 por no cumplir el requisito, ya que el valor promedio es bajo,
de acuerdo con la escala utilizada. Por otra parte, el andlisis factorial (AF) sefala que estas dos
preguntas se pueden reducir a una sola dimensién denominada iniciativa. Ademas, esto
significa que el trabajador percibe que no hay un entorno que facilite la innovacion e iniciativa.
No obstante, Jaurlaritza (2004) concluye que tener iniciativa genera autoconfianza en el
colaborador al momento de poder expresar lo que piensa y siente frente a una situacién, ya
que puede utilizar la experiencia tanto personal como profesional para basarse en argumentos
bien fundamentados, lo cual generara un aspecto positivo en la persona. Finalmente, la
iniciativa se correlaciona en mayor grado con la motivacidn intrinseca, ya que necesita de

conocimientos y capacidades para poder argumentar sus ideas y estos resultados corroboran
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las hipdtesis 4 y 9, haciendo referencia de que si existe relacidn significativa (0,351) y

(0,290) respectivamente.

La relacidn interpersonal es una dimension que estd determinada por cuatro
preguntas: P25, P26, P27, P28 y el coeficiente del alfa de Cronbach indica una aceptable
consistencia interna en la escala de medida, pues este coeficiente es del 0,61. Ademas, el
anadlisis factorial (AF) sefala que estas cuatro preguntas se pueden reducir a una sola
dimensién denominada relaciones interpersonales. Finalmente, el promedio que alcanza esta
dimensién es igual a 4 lo cual indica que los trabajadores casi siempre perciben relaciones
armonicas y respeto hacia los compafieros y superiores, por lo que, a mayor motivacién
intrinseca mayores relaciones personales en el desempenio laboral. No obstante, Arce y Malvas
(2013) argumentan que, en el ambito laboral, las relaciones interpersonales son las habilidades
de relaciones humanas que facilitan que las personas se adapten a los cambios del entorno y
gue puedan lograr las metas trazadas en la empresa. Por lo que, si el ambiente de trabajo es
el adecuado, los trabajadores se sienten comodos y, esto origina un efecto positivo en la
persona, ya que mejora la realizacién de sus funciones. Estos resultados corroboran las
hipétesis 5 y 10, haciendo referencia de que si existe relacion significativa (0,392) y (0,281)

respectivamente.

Objetivo especifico 3: hace referencia a establecer la relacidn entre la motivacién y el
desempeno laboral. Los resultados encontrados muestran que la Motivacidn, intrinseca y
extrinseca, se correlaciona de manera positiva y significativa con el Desempefio laboral, ya que
cumple con el requisito de que el coeficiente p es menor a 0.05. Esto significa que a mayor
motivacion en el trabajador mayor sera su desempefo. Esto corrobora con los hallazgos
encontrados por (Cubas, 2016; Reategui, 2017; Kolk, Dirks y Bogt, 2018; Kartika, 2020;
Sinambela, 2020), estos autores concluyen que la motivacién se relaciona positiva y
significativamente con el desempefio laboral, lo cual indica que el colaborador debe estar
constantemente motivado para desempefiar bien sus funciones, donde los factores que
predominan para el trabajador son: la responsabilidad, conocimientos, bonos,
reconocimiento, supervision, entre otros. Finalmente, el control de resultados, el clima
organizacional y el estrés laboral son aspectos muy influyentes para que el personal esté
satisfecho en la organizacién y, por ende, esto produce un rendimiento laboral eficiente que

repercute en los resultados de la empresa.
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4. Objetivo especifico 4: hace referencia a establecer las dimensiones de la motivacién que tienen
mayor incidencia en el desempefio laboral. Los hallazgos encontrados en esta investigacion,
muestra que la dimensidn de la motivacidn que prevalece en el desempeiio laboral es la
motivacion intrinseca, esto significa que, lo que motiva al trabajador radica en la realizacion
de una actividad tan solo por la inherente satisfaccién que le produce realizarla. Ademas,
Ghiselli, Law y Ma (2016) concluyen en su investigacion de que la motivacién intrinseca se
relaciona positivamente con el desempefio laboral, es decir de que los trabajadores necesitan
conocimientos y capacidades mds que bonos para tener un rendimiento eficiente. Finalmente,
estos resultados se corroboran con las hipétesis planteadas, donde la motivacidn intrinseca se

correlaciona en mayor grado con las demds dimensiones.

En conclusidn, una vez analizado los objetivos especificos, las teorias y los resultados, se evalué si estos
se relacionan con las hipdtesis especificas, esto se puede visualizar en la matriz de relacion entre la
motivacion con el desempefio laboral (véase en la tabla 53). En esta matriz, se observa que la variable
de Motivacion tanto intrinseca como extrinseca se correlaciona de manera positiva y significativa con
la productividad, el logro de metas, la competencia, la iniciativa y las relaciones interpersonales, es
decir el coeficiente p es menor a 0.05. Cabe recalcar, que los trabajadores sienten que la empresa no
les permite desarrollar nuevas estrategias para el trabajo y, ademas, no les permite tomar la iniciativa

en dar ideas innovadoras.



Conclusiones

General

La Motivacion (intrinseca y extrinseca) se correlaciona de manera positiva y significativamente
con el Desempefio laboral. Esto significa que a mayor motivacion en el trabajador mayor serd su
desempeno en la organizacién, este resultado responde al objetivo general del estudio y verifica la
hipotesis general.

Objetivo 1

La dimensién de la motivacion que prevalece en los trabajadores es la motivacién intrinseca. Esto
significa que, lo que motiva al trabajador radica en la realizaciéon de una actividad tan solo por la
inherente satisfacciéon que le produce realizarla. Respecto a la motivacion extrinseca, esta dimensién
viene definida por los beneficios econémicos que recibe en su empleo y con la satisfaccién de sus
necesidades basicas. Asimismo, un elemento importante es recibir reconocimiento por haber llegado
a la meta trazada.

Objetivo 2

Las dimensiones que caracterizan el desempefio laboral son la competencia y le sigue la relacion
interpersonal. Esto significa que, el trabajador es competente para desempeiiar su trabajo y es
fundamental para hacer un trabajo eficiente, es decir para obtener los resultados planeados por la
empresa. Asimismo, el colaborador percibe que tiene los conocimientos, habilidades, destrezas y
comportamientos que la empresa necesita para lograr sus metas trazadas. También, se destaca en el
trabajador el dominio de las habilidades blandas que facilitan que los trabajadores se adapten a los
cambios del entorno y que puedan lograr las metas trazadas en la empresa.

Objetivo 3

La motivacion se correlaciona de manera positiva y significativamente con el Desempefio laboral,
lo cual indica que el colaborador debe estar constantemente motivado para desempefiar bien sus
funciones, donde los factores que predominan para el trabajador son: la responsabilidad, los
conocimientos, los bonos, el reconocimiento, la supervision, entre otros. Finalmente, el control de
resultados, el clima organizacionaly el estrés laboral son aspectos muy influyentes para que el personal
esté satisfecho en la organizacion y, por ende, esto produce un rendimiento laboral eficiente que

repercute en los resultados de la empresa.
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Objetivo 4

La dimensidon de la motivacidn que tiene mayor incidencia en el desempefio laboral es la
motivacion intrinseca, en otras palabras, lo que motiva al colaborador radica en la realizacién de una
actividad tan solo por la inherente satisfacciéon que le produce realizarla. Asimismo, el trabajador
percibe que tiene los conocimientos, habilidades, destrezas y comportamientos que la empresa
necesita para lograr sus metas trazadas. También, se destaca en el colaborador el dominio de las
habilidades blandas que facilitan que los trabajadores se adapten a los cambios del entorno y que
puedan lograr las metas trazadas en la empresa. Finalmente, el personal percibe que no hay un
entorno que facilite la innovacidn e iniciativa, es decir la convivencia en la organizacion es mondtona,
donde se les hace dificil o complejo poder expresarse y dar ideas innovadoras para mejorar los

procesos.



Recomendaciones

Que la empresa promueva la iniciativa de los trabajadores, debido a que la mayoria no puede
expresar sus ideas innovadoras para mejorar los procesos y sistemas de cada area de trabajo.
Que se realicen actividades de integracion para las diferentes areas de trabajo, para promover
el desarrollo de competencias de cada persona y asi, puedan conocerse entre si, excepto al
area comercial, ya que esta drea realiza diversas integraciones anuales.

Realizar el concurso del trabajador del mes, con el fin de que cada colaborador se esfuerce por
llegar a la meta trazada.

Implementar mas infraestructura, debido a que las oficinas estan quedando pequefias para los
trabajadores y no tienen espacio suficiente para desempefiar bien sus funciones.

Otorgar medios de comunicacion al drea comercial, tales como computadoras, celulares,
laptops, entre otras cosas, ya que es engorroso utilizar el teléfono personal para el trabajo.
Promover el desarrollo de cursos virtuales como medio de capacitacion al personal, con Ia
finalidad de que no solo se les capacite el primer afio en la organizacién, sino en toda su etapa
dentro de la empresa y asi, puedan aprender a optimizar sus procesos.

Permitir la participacidn de los colaboradores en la planificacion estratégica y operativa del
puesto de trabajo, esta participacion generard mayor motivacion en el trabajador porque se

sentird parte del proceso de planificacion, donde aportara ideas relevantes.






Aportes

La motivacion es un factor fundamental, tanto para el trabajador como para la empresa
estudiada. Un colaborador motivado tendra un mejor rendimiento y/o desenvolvimiento en
su entorno laboral, social y familiar. Para la organizacion esto es un elemento positivo, puesto
gue coadyuvara de un modo eficiente al logro de los objetivos empresariales, mejorando su
posicionamiento y su participacién en el mercado.

Es de importancia cientifica este estudio porque todas las empresas deben considerar a sus
colaboradores como talentos humanos capaces de tener un buen desempefio otorgandoles
funciones de acuerdo con sus conocimientos para que el desempefio laboral sea fructifero y
enriquecedor tanto para la empresa como para el trabajador.

Del mismo modo, el estudio servird como antecedentes para ser vinculados en la teoria y la
practica. Ademds, lo va a garantizar las instituciones académicas y empresariales para
empresarios, docentes y estudiantes. Contribuyendo de esta forma al drea de conocimiento
de la gestién de recursos humanos.

También, los resultados de esta investigacién serviran a la organizacién para el mejoramiento
de sus politicas relacionadas con la gestion de los recursos humanos.

Es pertinente la ampliacidon de esta investigacion, planteando aplicaciones con muestras
mayores. De esta forma, sera posible constatar la influencia del tamafio de la muestra en los

resultados, lo que permitird la validacidn del modelo investigado.






Lista de Referencias

Al-Jedaia, Y., y Mehrez, A. (2020). The effect of performance appraisal on job performance in governmental
sector: The mediating role of motivation. Management Science Letters, 2077-2088.

https://doi.org/10.5267/j.msl.2020.2.003

Alles, y Martha Alicia. (2007). Comportamiento organizacional: como lograr un cambio cultural a través de

gestion por competencias (1st ed.). Granica.

Amorés, E. (2007). Comportamiento Organizacional en busca del desarrollo de ventajas competitivas (1st

ed.). USAT.

Anaya Nieto, D., y Suarez Riveiro, J. (2004). La escala de satisfaccion laboral-versidn para orientadores (ESL-
VO) como recurso para la evaluacion de la satisfaccion laboral. Investigacion Educativa, 22, 519—
534.
https://digitum.um.es/digitum/bitstream/10201/45077/1/La%20escala%20de%20satisfaccion%2
Olaboral-version%20para%20orientadores%20%28ESL-
V0%29%20como%20recurso%20para%20la%20evaluacion%20de%20la%20satisfaccion%20labora
l.pdf

Anwar, P. M., y Budi, . (2018). The influence of job satisfaction and motivation on the employee
performance at PT. Era Media Informasi. IOP Conference Series: Materials Science and Engineering,

453, 1-9. https://doi.org/10.1088/1757-899X/453/1/012064

Arce Baltazar, G., y Malvas Rojas, Y. (2014). El clima organizacional y las relaciones interpersonales en la I.E.
Manuel Gonzdlez Prada de Huari - 2013 [Tesis de Magister]. Universidad Catélica Sedes Sapientiae.
http://repositorio.ucss.edu.pe/bitstream/handle/UCSS/134/Arce_Malvas_tesis_maestr%C3%ADa
_2014.pdf?sequence=1

Bernal, C. A. (2010). Metodologia de la investigacion (3rd ed.). Pearson.

Bobadilla Merlo, C. (2017). Clima organizacional y desempefio laboral en institutos superiores tecnoldgicos
de Huancayo ([Tesis de Magister]. Universidad Nacional del Centro del Peru.
http://repositorio.uncp.edu.pe/bitstream/handle/UNCP/4251/Bobadilla%20Merlo.pdf?sequence
=lyisAllowed=y

Branden, N. (1995). Los seis pilares de la autoestima (1st ed.). Paidds.

Brune Orozco, R. La motivacion laboral y su influencia en los trabajadores del drea comercial de Autoclima

SA de la ciudad de Guayaquil (10392) [Tesis]. Universidad de Guayaquil.
http://repositorio.ug.edu.ec/handle/redug/10392



108

Carballé Pifdn, R. (2015). Estrategia para elevar la motivacidn laboral; factor imprescindible para mejorar
nuestra productividad. Infociencia, 19, 1-12.

http://www.infocienciass.cu/index.php/infociencia/article/view/144/198

Cepriadi, Darsono, Hadi, S., y Rosnita (2020). An Analysis on the Effect of Entrepreneurial Motivation on
Business Performance of Plasma Broiler Breeders at the Riau Province. Atlantis Press, 194, 351—

354. https://www.atlantis-press.com/proceedings/fanres-19/125937996

Chiavenato, I. (2009). Comportamiento organizacional. La dindmica del éxito en las organizaciones (2nd

ed.). McGraw-Hill.

Chico Reyes, S. (2018). Influencia de la motivacion laboral en el desempefio de los empleados del drea de
canal de atencion y promocion de servicios en una entidad financiera en Lima [Tesis]. Universidad
San Martin de Porres.

http://www.repositorioacademico.usmp.edu.pe/bitstream/usmp/4362/1/chico_rse.pdf

Ministerio de Trabajo (2005), Ley sobre Modalidades Formativas Laborales, El Peruano.

http://www.leyes.congreso.gob.pe/Documentos/Leyes/28518.pdf

Cubas Medina, N. (2016). La motivacion y su influencia en el rendimiento laboral del personal en la I.E -
ADEU  deportivo  SAC - Chiclayo [Tesis]. Universidad Sefior de Sipan.
http://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/uss/4366/Cubas%20Medina.pdf?sequence=1yisA

llowed=y

Felsinger, E., y Runza, P. (2002). Productividad: Un Estudio de Caso en un Departamento de Siniestros [Tesis].
Universidad del CEMA. https://ucema.edu.ar/posgrado-
download/tesinas2002/Felsinger MADE.pdf

Garcia Sanz, V. (2012). La motivacion laboral estudio descriptivo de algunas variables [Tesis]. Universidad

de Valladolid. https://uvadoc.uva.es/bitstream/10324/1144/1/TFG-B.60.pdf

Gutiérrez, A., y Salazar, M. (2016). La motivacion laboral en el sector de servicios équé hace que un
trabajador realice mas de lo que se espera? Empresarial, 10, 7-12.

https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=5924578

Hafni, L., David, y Kuswoyo (2020). The role of work Motivation and organizational culture in improving job
Satifaction and TEACBER performance in Rimba Melitang district, Riau, Indonesia. Journal of Applied
Business and Technology (JABT), 1(1), 26-35. http://www.e-
jabt.org/index.php/JABT/article/view/20

Hair, J. F., Anderson, R. E., Tatham, R. L., y Black, W. C. (1999). Andlisis multivariante (5. ed., internat. ed.).

Prentice-Hall.



109

Hendijani, R., Bischak, D. P., Arvai, J., y Dugar, S. (2016). Intrinsic motivation, external reward, and their
effect on overall motivation and performance. Human Performance, 29(4), 251-274.

https://doi.org/10.1080/08959285.2016.1157595

Hernandez Sampieri, R., Fernandez Collado, C., y Baptista Lucio, P. (2014). Metodologia de la investigacion

(6a ed.). McGraw-Hill.

Hidrugo Vasquez, J., y Pucce Castillo, D. (2016). El rendimiento y su relacidon con el desempefio laboral del
talento humano en la clinica San Juan de Dios - Pimentel [Tesis]. Universidad Sefior de Sipan.
http://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/uss/2285/Tesis%20de%20Hidrugo%20V%E1squez
%20y%20Pucce%20Castillo.pdf?sequence=1

Jaurlaritza, E. (2004). Competencia en autonomia e iniciativa personal. Evaluacion Diagndstica, 1-41.
http://ediagnostikoak.net/edweb/cas/materiales-

informativos/ED_marko_teorikoak/Autonomia_e_iniciativa_personal.pdf

Juaneda, E., y Gonzélez, L. (2007). Definicidén, antecedentes y consecuencias del compromiso organizativo.
Conocimiento, Innovacion Y  Emprendedores: Camino Al  Futuro, 3590-3609.

https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=2234965

Kartika Lubis, R. (2020). Analysis of Effect of Work Motivation and Job Satisfaction Performance Against
Serdang Agricultural Extension Bedagai. Journal of Management Science (JMAS), 3(1), 19-24.
http://exsys.iocspublisher.org/index.php/JMAS

Kerlinger, F., y Lee, H. (2002). Investigacion del comportamiento (4th ed.). McGraw-Hill.

Khim, K. (2016). Are health workers motivated by income? Job motivation of Cambodian primary health
workers implementing performance-based financing. Global Health Action, 9, 1-11.

https://doi.org/10.3402/gha.v9.31068

Lourdes Machado-Taylor, M. de, Meira Soares, V., Brites, R., Brites Ferreira, )., Farhangmehr, M.,
Gouveia, O. M. R., y Peterson, M. (2016). Academic job satisfaction and motivation: findings from a
nationwide study in Portuguese higher education. Studies in Higher Education, 41(3), 541-559.
https://doi.org/10.1080/03075079.2014.942265

Maderuelo Fernandez, J. A. (2002). Gestién de la calidad total: El modelo EFQM de excelencia. Medifam,
12(10), 41-54, http://scielo.isciii.es/scielo.php?script=sci_arttextypid=51131-
57682002001000004yIng=esytIng=es.

Mallin, M. L., y Ragland, C. B. (2017). Power-Base Effects on Salesperson Motivation and Performance: A
Contingency  View. Journal of Business-to-Business  Marketing, 24(2), 99-121.

https://doi.org/10.1080/1051712X.2017.1313671



110

Marin Samanez, H. S., y Placencia Medina, M. D. (2017). Motivacion y satisfaccion laboral del personal de
una organizacion de salud del sector privado. Horizonte Meédico (Lima), 17(4), 42-52.

https://doi.org/10.24265/horizmed.2017.v17n4.08

Miao, S., Rhee, J., y in Jun (2020). How Much Does Extrinsic Motivation or Intrinsic Motivation Affect Job
Engagement or Turnover Intention? A Comparison Study in China. Sustainability, 12(9), 1-18.

https://doi.org/10.3390/su12093630
Mondy, R. W. (2010). Administracion de recursos humanos (11th ed.). Pearson.

Pedraza, Esperanza, Amaya, Glenys, y Conde, Mayrene. (2010). Desempefio laboral y estabilidad del
personal administrativo contratado de la Facultad de Medicina de la Universidad del Zulia. Revista
de Ciencias Sociales, 16(3), 493-505. http://ve.scielo.org/scielo.php?script=sci_arttextypid=51315-
95182010000300010yIng=esyting=es

Pefia Estrada, C. (2015). La motivacion laboral como herramienta de gestion en las organizaciones
empresariales [Tesis]. Universidad Pontificia Comillas.

https://repositorio.comillas.edu/jspui/bitstream/11531/4152/1/TFG001138.pdf
Pérez Lopez, J. A. (2006). Fundamentos de la direccion de empresas (7a ed.). Rialp.

Prieto Lozano, A. (2014). La importancia de la evaluacion del desempefio, como proceso sistemdtico de
cambios y herramienta de gestion gerencial [Ensayo]. Universidad Militar Nueva Granada.
https://repository.unimilitar.edu.co/bitstream/handle/10654/12930/evaluacion%20del%20dese
mpe%F10%20(Ensayo).pdf;jsessionid=A0619E7C67F90C708C64B3C52E6D50B2?sequence=1

Quintanar Torres, G. (2005). Factores motivacionales que influyen en los trabajadores a nivel de piso en un
centro comercial ubicado en Pachuca, Hidalgo [Tesis]. Universidad Auténoma del Estado de Hidalgo.
http://dgsa.uaeh.edu.mx:8080/bibliotecadigital/bitstream/handle/231104/373/Factores%20moti

vacionales.pdf?sequence=1faqctpres

Redtegui Arévalo, L. (2017). Influencia de la motivacion en el desemperio laboral de los trabajadores de la
Institucion Educativa Integrado N° 0176 Ricardo Palma, de Huingoyacu, distrito San Pablo, provincia
de Bellavista, region San Martin 2016 [Tesis]. Universidad César Vallejo.
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/935/reategui_al.pdf?sequence=1yisAllowed
=y

Reeve, J. (2010). Motivacion y emocion (5th ed.). Mc Graw Hill.

Reynaga Utani, Y. (2015). Motivacion y desemperio laboral del personal en el hospital Hugo Pesce Pescetto
de Andahuaylas, 2015 [Tesis]. Universidad Nacional José Maria  Arguedas.
http://repositorio.unajma.edu.pe/bitstream/handle/123456789/245/Yolanda_Reynaga_Tesis_Tit

ulo_2016.pdf?sequence=1yisAllowed=y



111

Robbins, S. P., y Judge, T. A. (2009). Comportamiento organizacional (13th ed.). Pearson.

Sabbagha, M., Ledimo, O., y Martins, N. (2018). Predicting staff retention from employee motivation and
job satisfaction. Journal of Psychology in Africa, 28(2), 136-140.
https://doi.org/10.1080/14330237.2018.1454578

Schadeck, M., Neves, J., Przycznski, R., Tybusch, T., y Rodrigues, L. (2015). Comportamiento Motivacional
de los Colaboradores como hecho relevante en el desempefio empresarial: Concesionarias de
vehiculos de la ciudad de Santo Angelo. Ciencias Administrativas, 3(5), 53-64.

https://revistas.unlp.edu.ar/CADM/article/view/1166

Seedoyal Doargajudhur, M., y Dell, P. (2018). The Effect of Bring Your Own Device (BYOD) Adoption on Work
Performance and Motivation. Journal of Computer Information Systems, 1-12.

https://doi.org/10.1080/08874417.2018.1543001

Sinambela, S. (2020). The Effect of Workload on Job Stress, Work Motivation, and Employee Performance.
International Journal of Psychosocial Rehabilitation, 24(04), 1373-1390.
https://doi.org/10.37200/1JPR/V2414/PR201109

Sohrabi, F., Ramezani, G., Pourbairamian, G.,y Norozi, A. (2020). Motivation and Job Satisfaction in Hospital
Employees of Sanandaj. Military Caring Sciences, 6(4), 314-324.
https://doi.org/10.29252/mcs.6.4.7

Tamayo y Tamayo, M. (2003). El Proceso De La Investigacion Cientifica (4th ed.). Limusa.

Toro Alvarez, F. (1998). Motivacidn para el trabajo: Derivacién de factores de segundo orden a partir del
test motivacional CMT. Interamericana De Psicologia  Ocupacional, 17(1), 4-18.

http://209.97.135.77/index.php/RPO/article/view/33

Van der Kolk, B., Van Veen-Dirks, P. M.G., y ter Bogt, H. J. (2018). The Impact of Management Control on
Employee Motivation and Performance in the Public Sector. European Accounting Review, 28(5), 1—-

28. https://doi.org/10.1080/09638180.2018.1553728

Vargas, F., Casanova, F., y Montanaro, L. (2001). El enfonque de la competencia laboral. Centro
Interamericano De Investigacion, 5-130.

http://www.oitcinterfor.org/sites/default/files/file_publicacion/man_cl.pdf

Zenteno Hidalgo, A. C., y Duran Silva, C. A. (2016). Factores y practicas de alto desempefio que influyen en
el clima laboral: Andlisis de un caso. Innovar, 26(59), 119-136.

https://doi.org/10.15446/innovar.v26n59.54367

Zhao, X., Ghiselli, R., Law, R., y Ma, J. (2016). Motivating frontline employees: Role of job characteristics in
work and life satisfaction. Journal of Hospitality and Tourism Management, 27, 27-38.

https://daneshyari.com/article/preview/1011408.pdf






Anexos

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Relacicn entre la motivacion y el desempeiio laboral en los trabajadores.

Autor: Renato Renzo Samamé Salazar

Problema Ohjetivos Hipatesis Variables e indicadores
Variahle 1: Motivacidn
Problema Objetivo general: Hipotesis general: "
B - . : Escala de | Niveles o
. Dimensiones Indicadores Items .
General: . ) . medicién | rangos
Evaluar [a relacion entre | Existe  relacion
(Cudl es la|la motivacion vy el | significativa entre la | Motivacion | Salarios. 1. Mis objetivos personales vanen | Escalade | 1= Muy
" . L Extrinseca i .
relacion entre | desempefio laboral en los | motivacion y el Condicionss Fisicas concordancia con la empresa. Likert | bueno
.. . " . i . =
la motivacién | trahajadores de  una | desempefio laborel trabajo. 2. Considero que los trahajos que 2= Bueno
v el | compafia de sesuros en los trabajadorss . desempefio estin de acuerdo con i=
) ? = Incentivos mis capacidades
desempefio e una compafifa de ' Regular
Reconoeimiento =
laboral, en log Seguros. 4=Malo
' : = Muy
trabajadores 3. La empresa me brnda e
de ma capacitaciones constantes. malo
. Objetivos especificos:
compatiia de , :
R . Motivacion Objetivos 41 EMpTEsa e Proparctiona Lz
seguros] 1.- Identificar las Tntrinseca persondles. epufrhlpid:ﬂﬂ e ezcalar
- : rofeslonalmente.
dimensiones que . P
Capacidades.
caracterizan a la Hipotesis Escalar 3. Los beneficios econdmicos que
motivacisn. especificas: profesienalmente. re.cibo en mi Plgo, eatisfacen
mis necesidades basicas.
1 L Capacitaciones.
2 - Identificar laz : a . 6. Recibo  zlgin  incentive
. . motivacion Seguridad. monetario por haber realizado un
Problemas dimensiones que ] ] :
. intrinzeca influve en buen trabajo.
Especificos: | caracterizan al o
desernpefio laboral la productividad de l-;le Rei;bﬁ mm‘:imem por
i ] .
3 .- Establecer la relacion los trabajadores de gar 2 1a meta trazada
P entre la motivacion v el una compafiia de 8. Entro a sorteos de wiajes por
1-  ;Coiles 3 ir el objetive amual de la
som las | desempeiio laboral, seguros. COMSegIr el ahjetva
empresa.
dimensiones 2. La
que motivacion
caracterizan a intrinseca influye en Variahle 1: Desempeiio Laboral
la
L el logro de metas de . . . = Escala de | Niveles o
motivacion? los trabajadores de Dimensiones Indicadores Items valores rangos
- fila d
2-  ;Cudles e ey ductividad | Eficiencia Operativa. | & Realiza su trabajo en los| Escalade | 1= Muy
SSEUTDS. - :
s?n . las = Tiempos. tiempos preestablecidos. Lilert bueno
dimensicnes 3. La 10. Censzidera que realiza buenos J= Buene
que motivacion trabajos con un minimo de errores. -
cteri o . ) Estrategias. N
cana enza.u‘ intrinseca influye en | Logro de metas 11. Hace use eficiente de los =
2l desempetio la miciativa de loz Tiempos. recursos  para  desempefiar  su Regular
laboral? - - labor.
trabajadores de una Superacion.
4= halo

compafila de




114

3-iCuilesla
relacion  que
existe entre la
motivacion y
el desempefio
laboral?

38EUDS.

4 La
motivacion
mtrinseca influye en
la competencia de
los trabajadores de
una compafiia de

3EEUDS.

3. La
motivacion

mtrinseca influye en

la relacion
mterpersonal de los
trabajadores de una
compafifa de
EEUIOS.

6. La
motivacion

extrinseca  influye
en la productividad
de los trabejadores

de una compafifa de

Competencia

Iniciativa

Relaciones
Interpersonales

Ascensos.

Aporta ideas.
Compromiso.
Responsabilidad.

Toma de decisiones.

Ideas mnovadoras.
Entomo.

Proactivo.

Capacidad
Interaccidn.

Fespeto.

12. Organiza eficazmentz el
tiempo en el rea de trabajo.

13. Aporta a la planificacién
estratégica del drea, asi como a la
planificacidn operativa de acuerdo
con el puesto de trabajo.

14, Cumple lazs  tareas
encomendadas segin el tiempo
establecido.

15. Se compromete a la
superaciom v al logro para el
mejoramiento de su puesto vio
area.

16. Maneja una  adecuada
OIganizacion en su area de trabajo,
acorde con las expectativas.

17. Aporta idess ¥ sugerencias
para mejorar los sistemas v
procedimientos de drea de trabajo.

18. Se compromete para lograr
altos niveles de desempefio.

19. Realiza sz  actividades
responsablemente.

20. Toma deciziones gque
benefician a la empresa.

5= Muy

malo

3BEUIOS.

7. La
motivacidn
extrinseca  influye
en el logro de metas
de los trabajadores
de una compafiia de

SEEUIOS.

8 La
motivacidn
extrinseca  influye
en la mciativa de
los trabajadores de
una compafiia de

SEEUIOS.

9. La
motivacion
extrinseca  influye
en la competencia
de los trabajadores

21. Muestra ideas innovadoras
para mejorar las tareas v procesos
de sus dreas.

22, Se muestta asequible al
cambio.

23, E= proactivo antes las
dificultades

24, Logra establecer nuevas
estrategias  para resolver de
manera asertiva las actividades.

23. Desarrclla relaciones
armdnicas, eficaces ¥
constructivas con sus superiores.

26. Existe una comunicacidn
fluida entre los miembros del drea
donde trabaja.

27. Respeta las indicaciones de
Sus superiores.

28. Respeta la opinion de sus
compafieros.
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de una compafiia de

3eguros.

10. La

motivacion

extrinseca  influye
en la  relacion
interperzonal de les
trabajadores de una
compafifa da

3egUIos.

Tipo ¥
disefio de
investigacion

Poblacién v muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica

Tipo: Basica.

Alcance:

Transversal.

Disefio: No
Experimental.

Método:
Cuzntitative

Poblacidn: 220

trabajadores de uma
compafifa de seguros.

Tipo de muestreo:
Cuantitativo -
Probahbilistico.

Tamaiio de muestra:

141 trabajadores de uma
compafifa de seguros.

Variable 1: Motivacion.

Técnica: Encuesta.

Instrumentos: Cuestionario.

Variable 2: Desempefio Laboral.

Técnica: Encuesta.

Instrumentos: Cuestionario.
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Cuestionario

Estimado (a):

Soy Renato Samamé Salazar, tesista de la Universidad de Piura que realiza esta investigacion, el
presente cuestionario forma parte de un estudio que tiene como finalidad, evaluar el nivel de

motivacion y desempeno laboral en una compafiia de seguros.

La informacién tendra cardcter anénimo y sera de gran utilidad recabar estos datos para la universidad.
Por ello, necesitamos su compromiso para que responda a todos los puntos de acuerdo con su propio

criterio, siendo sincero y objetivo.

Declaracion

He leido los parrafos anteriores y reconozco que, al llenar y entregar este cuestionario, estoy dando

mi consentimiento para participar en este estudio.

Link

(Si ya llenaste, obvia el correo).

https://forms.gle/7)fq876qo4DKRbsz7

PARTE |

Datos descriptivos

2. Sexo

Masculino

Femenino

3. Tiempo que labora en la empresa
[_Imeses


https://forms.gle/7Jfq876qo4DKRbsz7
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4. Horario de trabajo

: 20 0 mas h/s
: 19 o menos h/s

5. Puesto que ocupa actualmente

[ ]
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UNIVERSIDAD DE PIURA

Validacion de Instrumento

Motivacién y
Desempeiio laboral

Instrucciones: A continuacidn, se le presenta 28 items, y se solicita que frente a ellas exprese su
opinidn, considerando que no existen respuestas correctas e incorrectas. Marcando con un aspa

(X) en la opcidon que mejor exprese su punto de vista.

Ejemplo:
Enunciado Nunca Casi A Casi Siempre
(N) Nunca | Veces | Siempre (S)
(CN) (AV) (Cs)

Estoy dispuesto a seleccionar una
tarea desafiante que me permita X

aprender mas.
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items

Dimension: Motivacion Intrinseca

CN

AV

(&)

Mis objetivos personales van en concordancia con la
empresa

Considero que los trabajos que desempeno estan de
acuerdo con mis capacidades

La empresa me brinda capacitaciones constantes

La empresa me proporciona la oportunidad de escalar
profesionalmente

Dimension: Motivacion Extrinseca

Los beneficios econdmicos que recibo en mi empleo,
sastisfacen mis necesidades bdasicas

Recibo algun incentivo monetario por haber realizado
un buen trabajo

Recibo reconocimiento por llegar a la meta trazada

Entro a sorteos de viajes por conseguir el objetivo
anual de la empresa
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items

Dimension: Productividad

CN

AV

cs

9 Realiza su trabajo en los tiempos
preestablecidos

10 | Considera que realiza buenos trabajos con un
minimo de errores

11 | Hace uso eficiente de los recursos para
desempeiiar su labor

12 | Organiza eficazmente el tiempo en el drea de
trabajo
Dimension: Logro de metas

13 | Aporta a la planificacidn estratégica del drea,
asi como a la planificacion operativa de
acuerdo al puesto de trabajo

14 | Cumple las tareas encomendadas segun el
tiempo establecido

15 | Se compromete ala superaciény al logro para
el mejoramiento de su puesto y/o area

16 | Maneja una adecuada organizacidon en su
area de trabajo, acorde con las expectativas
Dimension: Competencia

17 Aporta ideas y sugerencias para mejorar los
sistenas y procedimientos de area de trabajo

18 | Se compromote para lograr altos niveles de
desempeiio

19 | Realiza sus actividades responsablemente

20 | Toma decisiones que benefician a la empresa
Dimension: Iniciativa

21 Muestra ideas innovadoras para mejorar las
tareas y procesos de sus areas

22 | Se muestra asequible al cambio

23 | Es proactivo antes las dificultades

24 | Logra establecer nuevas estrategias para
resolver de manera asertiva las actividades
Dimension: Relaciones Interpersonales

25 Desarrolla relaciones arménicas, eficaces y
constructivas con sus superiores

26 | Existe una comunicacién fluida entre los
miembros del drea donde trabaja

27 | Respeta las indicaciones de sus superiores

28 | Respeta la opinion de sus compafieros
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actividades

Dimensién: Relaciones Interpersonales

eficaces y constructivas con sus
superiores

21 | Desarrola relaciomes armoniacas,

22 | Existe una comunicacion fluida entre los
miembros del drea donde trabaja

23 | Respeta las indicaciones de sus
superiores

24 | Respeta la opinion de sus compafieros

25 | Si una decision fue mal tomada,
identifica la causa

e+ Caxlox Z_Q\\W\\Q‘ﬁé

Lo
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actividades

Dimension: Relaciones Interpersonales

//

21

. 7
Desarrola relaciomes armonigcas,
eficaces y constructivas con sus
superiores

22

Existe una comunicacion fluida entre los
miembros del area donde trabaja

/
p

23

Respeta las indicaciones de sus
superiores

24

Respeta la opinion de sus compafieros

J
c

25

Si una decision fue mal tomada,
identifica la causa

??(®€Qi’>®( ,‘ Ce=as /@J‘U\‘ LEX
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actividades

Dimension: Relaciones Interpersonales
21 | Desarrola relaciomes armoniacas,
eficaces y constructivas con sus
superiores

22 | Existe una comunicacion fluida entre los
miembros del drea donde trabaja

23 | Respeta las indicaciones de sus
superiores

24 | Respeta la opinion de sus compafieros

25 | Si una decision fue mal tomada,
identifica la causa

Qf&@:ﬂ&(‘@k &‘CQ z/\\q fﬁ\xuﬁ\kq\
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