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RESUMEN

La presente investigacion, se realizo con el objetivo de determinar cual es
la relacidn que existe entre la motivacion y el desempefio laboral en la empresa
Pazma Ejecutores y Consultores EIRL, afio 2021, estudio que entrego
informacion valiosa a la citada empresa, para que puedan tomar mejores
decisiones en beneficio de los trabajadores que laboran en la empresa, el
estudio fue de tipo no experimental, disefio correlacional, con una poblacion y
muestra de 25 trabajadores de la empresa. Para la seleccion de los datos se
utilizaron instrumentos validados como cuestionarios, todo ello para dar la
confiabilidad y validez del instrumento elegido, fue de elaboracion propia.
Valorando los instrumentos obtenidos para el presente estudio, el analisis
estadistico se hizo aplicando el programa SPSS 23, lo cual arrojo resultados
confiables en la investigacion. Se logré determinar que existe relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral en la empresa Pazma Ejecutores y
Consultores EIRL, afio 2021. La conclusion general se llegdé a que se acepta la
hipétesis alterna porgue r < 0.05 y se rechaza la hip6tesis nula. Existe relacion
significativa entre la y el desempefio laboral en la Empresa Pazma Ejecutores y
Consultores EIRL, afio 2021, con un valor de r = 0.914 estimado por el
coeficiente de correlacion de Pearson. Existe relacion significativamente

positiva alta.

Palabras clave: Motivacién, desempefio laboral, salario y beneficios,

condiciones de trabajo, estatus, supervision y autonomia laboral.
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ABSTRACT

This research was conducted with the aim of determining what is the
relationship between motivation and job performance in the company Pazma
Ejectors y Consulters EIRL, year 2021, a study that will provide valuable
information to the company, so they can make better decisions for the benefit of
workers working in the company, the study is non-experimental, correlational
design, with a population and sample of 25 workers in the company. For the
selection of the data, validated instruments such as questionnaires were used,
all this to give the reliability and validity of the chosen instrument, which was
developed in-house. Valuing the instruments obtained for the present study, the
statistical analysis was done by applying the SPSS 23 program, which yielded
reliable results in the research. It was determined that there is a relationship
between motivation and work performance in the company Pazma Ejecutores y
Consultores EIRL, year 2021. The general conclusion was that the alternative
hypothesis is accepted because r < 0.05 and the null hypothesis is rejected.
There is a significant relationship between the and job performance in Pazma
Ejecutores y Consultores EIRL, year 2021, with a value of r = 0.914 estimated
by Pearson's correlation coefficient. There is a significantly high positive

relationship.

Keywords: Motivation, job performance, salary and benefits, working

conditions, status, supervision and job autonomy.

Xiv



INTRODUCCION

El proposito de esta investigacion de tesis es establecer la relacion entre
la motivacion y el desempeiio laboral en la empresa Pazma Ejecutores y
Consultores EILR, afio 2021, para conocer con mayor profundidad desde un
punto de vista cientifico cual es el grado y nivel de las variables motivacion y
desemperio laboral sobre los trabajadores de la Empresa Pazma Ejecutores y
Consultores EIRL, afio 2021; esto conllevo a recopilar informacion para verificar
el nivel de conocimiento, del marco conceptual de la motivacion y desempefio
laboral en la empresa.

La investigacion, ha sido desarrollado teniendo en cuenta cinco capitulos,
distribuidos de la siguiente manera:

Capitulo I; menciona el Planteamiento del Problema el cual sefala
detalladamente la contextualizacién de la variable, antecedentes del problema
gue guardan relacién con la variable en estudio, objetivos de la investigacion,
justificacion e importancia, hipotesis, variables y operacionalizacion de las
variables.

Capitulo II; el Marco Tedrico basado en teorias de las variables y la
definicion de términos basicos.

Capitulo 1ll; se precisa la Metodologia de la investigacion, donde se
considera el método, tipo, nivel y el disefio de investigacion, la poblacién y
muestra, las técnicas e instrumentos, el procedimiento de recoleccion de datos,
tratamientos de datos y los principios éticos de la investigacion.

Capitulo 1V; Resultados, la prueba de hipotesis y discusion el cual hace

referencia al analisis sobre los resultados, los antecedentes y la teoria.

XV



Capitulo V; Conclusiones y recomendaciones del informe de tesis, las
referencias bibliograficas y los respectivos anexos que incluye el cuestionario,
validez del instrumento, matriz de covarianza, base de datos, declaracion

jurada de autenticidad y la matriz de consistencia.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Actualmente el factor humano es el recurso mas importante dentro
de una organizacibn u empresa puesto que el comportamiento del
personal tiene un impacto considerable en el alcance y logro de los
objetivos. Por esta razon todas las estrategias o recursos considerados
por las empresas a nivel global se orientan a satisfacer las necesidades
de los trabajadores, puesto que de ellos dependera el crecimiento y
competitividad de la empresa. Existiendo diversos factores relacionados
con el desempefio, se consideran de suma importancia aquellos
asociados al nivel de motivacion, tal como lo sugiere Hellriegel y Slocum
(2009).

Diversos estudios en el ambito internacional y nacional concluyen
que los trabajadores con un bajo grado de motivacion no cumplen con el
logro de las metas propuestas dentro de los planes estratégicos de la
empresa, y esto lleva a la falta de consecucion o en su defecto al
desarrollo irregular de procedimientos que la institucion considera para el
logro de sus objetivos principales.

En toda organizacion se conforman diversos equipos de trabajo, los
cuales cumplen diferentes roles de importancia dirigidos al cumplimiento
de los planes establecidos. Con base en la compresion sobre el
significado de la motivacion como factor influyente del comportamiento y

direccidon del individuo hacia la ejecucion de tareas, se considera que la

1



carencia de este factor llevara a un incorrecto proceso de desempefio o
desenvolvimiento de los individuos implicados, resultando en labores
irregularmente ejecutadas vy, por tanto, los resultados no seran aquellos
esperados siendo esto sostenido por Marin y Velasco (2005).

Respecto a lo sefialado en los parrafos anteriores, el estudio de la
motivacion es de suma importancia, por lo que representa en esencia al
comprender los elementos incluidos y denominados factores,
especificamente aquellos de caracter intrinseco y extrinseco segun la
teoria de los dos factores de Herzberg mencionada por Chiavenato
(2009). Es asi que, se evidencia la complejidad en tales factores de los
cuales algunos pertenecen o se hallan implicitos en el aspecto conductual
y emocional del mismo individuo y otros correspondientes a elementos
externos o del entorno que adquieren importancia cuando son capaces de
modificar la conducta sefialada.

No es posible apartar o establecer diferencias entre los espacios
geograficos cuando se toma en consideracidbn aspectos de indole
universal que, a pesar de las diferencias conductuales, culturales y otras
no menos importantes, intervienen en las actividades desarrolladas por
los sujetos dentro del ambito laboral. El estudio de la motivacion es uno
de tales aspectos. Es decir, la motivacion existe como tal y siempre se
asocia a un desenlace sea cual fuese este. Incluso se puede considerar
como el impulso para desarrollar una conducta especifica, sea esta
positiva o negativa. Del enunciado anterior puede deducirse entonces que
la conducta se ve influenciada por un estimulo y entonces el cese de

dicho estimulo puede modificar tal conducta. No se requiere experticia



para entender como el desempefio desarrollado por los sujetos en el
ambito laboral obedece a una serie de factores de los cuales la
motivacion juega un rol fundamental; sin embargo, comprender el tipo de
relacion entre dichos factores y el desempefio, requiere el analisis de
cada uno de los factores motivacionales intrinsecos y extrinsecos
seflalados anteriormente para posteriormente establecer la relacion
correspondiente.

A partir de lo enunciado en el parrafo anterior, y de acuerdo a lo
considerado como factores de importancia para la buena organizacion
dentro de la empresa, juega entonces un papel primordial la capacidad de
los individuos de realizar tareas o actividades en base a su conocimiento
y pericia, sumado a esto, se considera la actitud y compromiso que
permitiran alcanzar resultados 6ptimos. Todas estas caracteristicas estan
comprendidas en aquello que se conoce como desempefio.

En la Empresa Pazma Ejecutores y Consultores EIRL, afio 2021,
se han evidenciado ciertas deficiencias asociadas al cumplimiento de
horarios, desarrollo de actividades especificas y retraso en el
cumplimiento de objetivos. Por tanto, se puede considerar que tales
deficiencias corresponden a un desempefio irregular e incluso pobre, y si
esto no es corregido, se vera reflejado en la dificultad de la empresa para
llegar a la consecucion de sus metas. Asi que, de aquellos factores
relacionados, se ha considerado la motivacion como elemento de estudio
para establecer la relacion con el desempefio.

En la empresa ambito de investigacion, se estan desarrollando

estrategias con base en el estudio del nivel de rendimiento de los



1.2.

trabajadores, en el presente caso lo correspondiente al factor
motivacional. Al desarrollar dichas estrategias, se espera evaluar las
caracteristicas de los elementos motivacionales en el espacio laboral con
la finalidad de mejorar ciertas condiciones que posibiliten por
consecuencia reinstaurar el adecuado desempefio de los individuos

involucrados.

FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema General

o ¢, Cual es la relacidon que existe entre la motivaciéon y el desempefio
laboral en la empresa Pazma Ejecutores y Consultores EIRL, afio

20217

1.2.2. Problemas Especificos

o ¢, Cudl es la relacién que existe entre el salario y beneficios y el
desempeiio laboral en la empresa Pazma Ejecutores y Consultores
EIRL, afio 20217

o ¢,Cual es la relacibn que existe entre las condiciones de y el
desempenio laboral en la empresa Pazma Ejecutores y Consultores
EIRL, afio 20217

o ¢, Cual es la relaciobn que existe entre la supervision y autonomia
laboral y el desempeiio laboral en la empresa Pazma Ejecutores y

Consultores EIRL, afio 20217



1.3. OBJETIVO GENERAL Y OBJETIVOS ESPECIFICOS

1.3.1.

1.3.2.

Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre la motivacion y el
desempeiio laboral en la empresa Pazma Ejecutores y Consultores

EIRL, afio 2021.

Objetivos Especificos

Determinar la relacién que existe entre el salario y beneficios y el
desemperio laboral en la empresa Pazma Ejecutores y Consultores
EIRL, afio 2021.

Determinar la relacion que existe entre las condiciones de trabajo y
el desempeiio laboral en la empresa Pazma Ejecutores y
Consultores EIRL, afio 2021.

Determinar la relacion que existe entre la supervision y autonomia
laboral y el desemperio laboral en la empresa Pazma Ejecutores y

Consultores EIRL, afio 2021.

1.4. HIPOTESIS Y/O SISTEMA DE HIPOTESIS

1.4.1.

Hipotesis General

La motivacion se relaciona significativamente con el desempeiio
laboral en la empresa Pazma Ejecutores y Consultores EIRL, afio

2021.



1.4.2. Hipétesis Especificas

o El salario y beneficios se relaciona significativamente con el
desemperio laboral en la empresa Pazma Ejecutores y Consultores
EIRL, afio 2021.

o Las condiciones de trabajo se relacionan significativamente con el
desemperio laboral en la empresa Pazma Ejecutores y Consultores
EIRL, afio 2021.

o La supervision y autonomia laboral se relaciona significativamente
con el desempeiio laboral en la empresa Pazma Ejecutores y

Consultores EIRL, afio 2021.

1.5. VARIABLES

1.5.1. Variable 1

. Motivacion.

Definicion Conceptual

Naranjo (2009), indica que la motivacion es la causante de los
comportamientos y cambios conductuales en los individuos, ya que
determina las acciones que realizan las personas como la persistencia por

objetivos, el alcance de una meta, etc.

1.5.2. Variable 2

o Desempefio laboral.



Definicion Conceptual

Chiavenato (2009) el desempefio de la organizacion depende
mucho de las decisiones estratégicas que se tomen, ya que estas ayudan
a identificar puntos criticos dentro de la organizacion, determinan las
tareas, realizan cambios en la estructura de la organizacion, influyen en
las relaciones de los grupos y mejora notoriamente la eficacia de la
organizacién; es por esto que el autor resalta que el éxito de la
organizacién se basa fundamentalmente en la aplicacién de estrategias
correctas puesto que la incorrecta aplicacion podria no ser eficaz aun

teniendo buenos grupos de trabajo.

Definicion Operacional

Es la informacién que se recabd de todos los trabajadores en la
Empresa Pazma Ejecutores y Consultores EIRL, afio 2021, con el fin de
conocer su percepcion sobre la motivacion y el desempefio laboral, a
través de un cuestionario de encuesta relacionados con el salario y
beneficios, condiciones de trabajo, estatus y supervisibn y autonomia
laboral. Y en relacion al desempefio encuesta relacionas con la

capacitaciéon, reconocimiento y comunicacion.



1.6. OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE

Tabla 1. Variable 1 Motivacién

El salario es acorde con tus conocimientos y las labores que realiza, esto hace que se
1 sienta motivado.
Salario y Salarios y 5 Los benef.icio.s de gratificacion, vacaciones e incentivos que lo proporciona la institucion lo
Beneficio beneficios hace sentir bien. 1. Malo
3 | Los reconocimientos que percibe hacen que los mantenga con la institucion.
4 | Los salarios que percibe lo tiene. 2. Regular
Las condiciones ambientales del area donde trabaja las considera adecuados y esto
5 influye en que se sienta.
Condiciones | Condiciones de | 6 |Las condiciones de limpieza son buenas en el lugar donde trabaja y le permite sentirse. 3. Bueno
de trabajo trabajo Es suficiente la iluminacion del area donde labora y esto que hace que se motive a
! realizar el trabajo.
8 | El area donde labora le brinda seguridad y le proporciona.
9 EI jefe ir]mediato le comunica si esta realizando bien o mal su trabajo, haciendo que se
Supervisién sienta bien
y Autonomia | Supervision | 10 | El jefe supervisa constantemente al personal y esto favorece a sentirse.
Laboral 11 | La supervision es politica institucional, pero nos mantiene.
12 | Le permiten desempefiarse segun sus conocimientos y hace que se sienta.

Fuente: Matriz de consistencia.



Tabla 2. Variable 2: Desempefio Laboral

¢ Considera Ud. ¢Que el desempefo laboral se relaciona directamente con la

1 capacitacion de los trabajadores?
2 | ¢Cree Ud. ¢ Que la capacitacion refuerza el aprendizaje de los trabajadores?
o Aprendizajey | 3 C;Creg Ud. ¢Que el desempefio laboral se incrementa con el aprendizaje de los
Capacitacion resultados trabajadores?
4 ¢Cree Ud. ¢Qué mediante la capacitacion de los trabajadores se obtienen mejores
resultados de sus actividades?
5 ¢Cree Ud. ¢Que la falta de capacitacibn de los trabajadores disminuye los
resultados de sus actividades?
6 | ¢ El desempeiio laboral mejora con el reconocimiento de los trabajadores?
7 ¢ Considera Ud. ¢Que el reconocimiento de los trabajadores se evidencia mediante
o Premios e otorgamiento de premios?
Reconocimiento incentivos 8 ¢ Considera Ud. ¢Que el reconocimiento de los trabajadores se evidencia mediante
otorgamiento de incentivos?
9 ¢Cree Ud. ¢Que la falta de reconocimiento mejoraria mediante el otorgamiento de
incentivos de los trabajadores?
10 ¢El desempefio laboral mejora con una adecuada comunicacion de los
trabajadores?
11 ¢Los nive!es de comunicacion de la institucibn mejoran con una adecuada
Comunicacion comunicacion interna?
Comunicacion | interna y flujos |12 |¢Dentro de la comunicacion de la institucion existe comunicacion interna?
de comunicacion 13| ¢Cree Ud. ¢Que el desempefio laboral se incrementaria con una adecuada
comunicacion entre los trabajadores?
14 ¢cDentro de la comunicacion de la institucion existe un adecuado flujo de

comunicacién?

1. Malo

2. Regular

3. Bueno

Fuente: Matriz de consistencia.




1.7. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA

1.7.1. Justificacién

Desde el punto de vista social la presente investigacion se justifica
porque nos va a permitir contribuir a la mejora de los servicios en lo
referente a las variables, contribuyendo de esta manera al desarrollo
laboral en la empresa Pazma Ejecutores y Consultores EIRL.

Desde el punto de vista Metodoldgico, la investigacidon ha hecho
posible conocer las técnicas de instrumentos de recoleccion de datos, asi
como la validez de estos con el fin de auscultar informacion y asi poder
contrastar informacion.

Desde el punto de vista Préactica, El estudio permite aplicar el
conocimiento y contribuir a la solucién de la problematica, al mismo
tiempo optimizar el servicio en la Empresa Pazma Ejecutores y
Consultores EIRL, asi como mejorar las relaciones interpersonales de los
trabajadores.

La investigacion permite conocer las teorias (marco tedrico), asi
como el marco conceptual de las variables en estudio, con la cual es

posible lograr la motivacion y el desempefio laboral.

1.7.2. Importancia

Segun Robbins y Judge (2013) el tema de la motivacién puede
ocupar un papel central en debates importantes sobre politicos publicos vy,
como veremos, también es una de las preguntas mas relevante que los

gerentes deben responder.
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La motivacion no se refiere simplemente a trabajar duro; también
reflejar su perspectiva acerca de sus propias habilidades. Haya usted una
autoevaluacion acerca de su confianza respecto de tener éxito.

La motivacion es uno de los temas que se investiga con mas
frecuencia en el CO. Una encuesta reciente de Robbins y Judge, cita a
Gallup revel6 una de las razones: la mayoria de los trabajadores de
Estados Unidos (54 por ciento) no estan involucrados activamente en su
puesto de trabajo y otra porcion (17 por ciento) estd completamente
desconectada del mismo. En otro estudio, los individuos informaron que
desperdician aproximadamente 2 horas diarias, sin contar el almuerzo y
los descansos programados (los mayores distractores fueron la
navegacion en internet y platicar con los colegas). Esta claro que la
motivacion es algo muy importante, la buena informacién Uutil para
mejorarla.

Segun Werther y Davis (2008) opina la importancia de la
evaluacion del desempefio el papel del capital humano se ha vuelto
relevante en las organizaciones, ya que uno de los principales retos de los
directivos es conocer el valor agregado que cada trabajador aporta a la
organizacion, asi como el aseguramiento del logro de los objetivos

corporativos y su aportacion a los resultados finales.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES

2.1.1. Internacional

Revisando algunos antecedentes tenemos a: Tenorio (2017).
Realizo la tesis titulada “Satisfaccion de los docentes frente al proceso de
evaluacion de desempefio laboral en la Universidad Andina Simon
Bolivar, Quito, Ecuador”. Las Conclusiones. El modelo de evaluacion
actual tiene como ventajas que considera aspectos pedagoégicos, técnicos
e institucionales, mientras que tiene como desventajas la falta de
socializacion, comunicacién interna y motivacion antes, durante y después
del proceso de evaluacion del desempefio docente. EI modelo de la
evaluacion actual se centra en los aspectos pedagdgicos, de planificacién
educativa, cumplimiento de normativa dentro de la instituciébn educativa,
en tanto que la realidad de los docentes demanda mayor motivacion,
comunicaciéon con coordinadores de area, asi como garantias e
informacion dentro del proceso de evaluacion docente. Desde el punto de
vista de la institucion, se considera que se requiere una mejor
comunicacion entre autoridades y docentes con la finalidad de corregir
errores y, de esta manera, optimizar los recursos para alcanzar los

objetivos institucionales propuestos.

12



Sum (2015), en su tesis “Motivacion y desemperio laboral (Estudio
realizado con el personal administrativo de una empresa de alimentos de
la zona 1 de Quetzaltenango)”. Sus principales resultados fueron:
determina que la motivacion influye en el desemperio laboral del personal
administrativo de la empresa de alimentos de la zona 1 de
Quetzaltenango, la motivacion produce en el personal administrativo de la
empresa realizar las actividades laborales en su puesto de trabajo con un
buen entusiasmo, y que ellos se sientan satisfechos al recibir algun
incentivo o recompensa por su buen desempefio laboral.

Asimismo, Lagos (2015), en su tesis “La motivacion laboral y su
incidencia en el desempefio organizacional en empresas Copelec’,
concluye: que la organizacibn como herramienta gerencial es necesario
establecer jerarquias y agrupar actividades, con el fin de poder realizar y
simplificar las funciones del grupo, organizar equipos de trabajos
productivos, para que armonicen en todas las decisiones y todos los
actos, los requerimientos del futuro inmediato y a largo plazo, organizar
tareas, actividades y personas, motivas, comunicar, controlar y evaluar,
desarrollar al personal, involucrando a los empleados asignandoles
responsabilidades para que la empresa comprenda el papel y la
importancia de la organizacion es establecer objetivos que los motiven,
mientras se les asigna alguna responsabilidad.

Asimismo, Zavala (2014) en su tesis “Motivacion y satisfaccion
laboral en el centro de servicios compartidos de una empresa
embotelladora de bebida”. Concluye: los resultados arrojados por el

instrumento de medicibn muestran que, en términos generales, la
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poblacién de estudio manifiesta niveles de motivaciéon y satisfaccion
laboral altos o muy altos. Asi mismo, no encontraron diferencias
significativas para los grupos analizados de: género, escolaridad, ingreso
mensual, tipo de puesto ni edad. Para estos casos, concluye que existe

homogeneidad en la percepcion de la motivacién y satisfaccion laboral.

2.1.2. Nacional

Igualmente, Torres y Quijaite (2019) en su tesis “Motivacion y
desempeiio laboral de los trabajadores en la empresa de Transporte
Leonel SAC, Santa Anita - 2018” concluyé que, Respecto al objetivo
general, se determina que existe relacion directa entre la motivacion y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa de transporte
Leonel SAC, Santa Anita-2018, considerando el papel preponderante de
los factores extrinsecos respecto a los intrinsecos.

Ademas, Espinoza (2019), en su tesis ‘La motivacién y el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Café San Luis de
la Ciudad de Huanuco 2019”, concluye: que Segun la investigacion
formulada ha determinado en base a 9 la poblacion encuestada por sexo
que ha sefalado con el siguiente porcentaje 11.11% masculino, 88.89%
femenino, en tal sentido el género femenino es mas quien labora en la
empresa Café San Luis de la Ciudad de Huanuco. Segun la formulacion
del objetivo, determina como la motivacion influye en el desempeiio
laboral de los colaboradores de la empresa Café San Luis de la ciudad de

Huanuco, por lo que manifiesta y sefiala sefalado el 22.22% Si, el
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77.78% No, perciben la retribucion econdémica como pago de salario de
manera adecuado, por lo que manifiestan que no con un 77.78%.

Asimismo, Ayala y Pajuelo (2018) en su tesis “La motivacion y su
influencia en el desempefio laboral de los colaboradores de los juzgados
de subespecialidad comercial de la Corte Superior de Justicia de Lima,
2018”. Concluye: que la hipétesis general esta comprobada en el sentido
gue la motivaciéon tiene una influencia directamente proporcional con el
desemperio laboral de los trabajadores del juzgado de subespecialidad
comercial de la Corte Superior de Justicia de Lima. Que a mayor
motivacion mayor desempefio. Se ha demostrado que la motivacion es
medio en los colaboradores de los juzgados de subespecialidad comercial
de la Corte Superior de Justicia de Lima. De acuerdo a los resultados
estadisticos que confirma que el Zcalc (0.475<1.645). EIl nivel de
desempefio laboral es bajo en los colaboradores de los juzgados de
subespecialidad comercial de la Corte Superior de Justicia de Lima,
obteniendo como resultado estadistico que confirman que Zcalc es 13.06
>Zc es 1.645, el cual acepta la hipotesis alterna, comprobandose que el
rendimiento es bajo. Asimismo, se puede constatar en la tabla de
productividad demostrandose que el desempefio laboral es bajo segun el
ranking de cumplimiento de metas.

Burga y Wiesse (2018) en su tesis “Motivacion y desemperio
laboral del personal administrativo en una empresa Agroindustrial de la
Region Lambayeque”. Concluye: La empresa agroindustrial ubicada en la
Region de Lambayeque muestra una motivacion adecuada, ello gracias al

buen manejo de las capacitaciones y a adecuadas relaciones
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interpersonales, de manera que permiten generar un ambiente laboral
6ptimo para los colaboradores del Area Administrativa. El personal
administrativo expone que es necesario prestar atencion a la dimension
salarial y de beneficios, para mejorar la remuneracion que perciben por el
trabajo que realizan. El desempeiio laboral de la empresa es adecuado,
pues el personal considera que los productos y servicios son brindados de
manera adecuada, su productividad es alta, y cuentan con un rendimiento
y actitud beneficiosa para la empresa en términos de rentabilidad.

Ledn (2017) en su tesis “La motivacion y el desempefio laboral de
los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Cajay-Huari, afio 2017”.
Concluye: En esta tesis segun la Hipétesis General, donde se obtiene que
Sig. Asintotica (bilateral) de 0.000, donde es menor que 0.05, aceptando
la Hipdtesis alterna, donde la motivacion incide significativamente en el
desemperio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de
Cajay — Huari, afilo 2017, con una correlacion positiva considerable del

79.5%, entre la motivacion y el desempefio laboral.

2.1.3. Local

Mozombite (2016), en su tesis titulada “La motivacion y el
desempeiio del trabajador en el Hospital Regional de Pucallpa en el afio
2015”. Concluye que Existe relacion significativa entre motivacion y
desempeio del trabajador en el Hospital Regional de Pucallpa en el afio
2015. Con un valor r = 0.828 estimado por el coeficiente de correlacion de
Pearson; lo cual indica que, ante una mejor motivacion, existe mejor

desemperio laboral, segun la percepcion de los trabajadores del Hospital
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2.2.

Regional de Pucallpa en el afio 2015.

BASES TEORICAS

2.2.1. Variable 1: Motivaciéon

Herbert y Govern (2006), La motivacion es el concepto que usamos
al describir las fuerzas que actian sobre un organismo 0 en su interior
para que inicie y dirija la conducta. Nos valemos del concepto para
explicar las diferencias de intensidad de la conducta. Las conductas mas
intensas se consideran resultado de una motivacién mayor. También nos
sirve para explicar su persistencia. En efecto, una conducta muy motivada
persistira, aunque tenga poca intensidad.

Henry (1987), sefala que la motivacion es la habilidad para hacer
efectiva las decisiones de motivacion requiere el conocimiento acerca de
los motivos que causan el comportamiento para un fin determinado. La
persona que decide tiene que entender la manera como las personas
reacciona a determinadas condiciones. EI comportamiento humano debe
ser susceptible al concepto de la casualidad si es que se quiere que el
control sea posible.

Robbins y Judge (2009), define la motivacion como los procesos
que inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que
realiza un individuo para la consecucion de un objetivo.

Chiavenato (1994), indica que es uno de los factores internos que
requiere una mayor atencion sin un minimo conocimiento de la motivacion

de un comportamiento, es imposible comprender el comportamiento de
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las personas. Existen tres premisas que hacen dinamico el
comportamiento humano.
La motivacion esta compuesta por tres elementos interdependiente

gue interactian entre si. (Chiavenato, 2015)

o Necesidades: Aparecen cuando surge un desequilibrio fisiologico
0 psicoldgico.
o Impulsos: También se les llaman motivos, son los medios que

sirven para aliviar las necesidades. El impulso genera un
comportamiento de busqueda e investigacién, cuya finalidad es
identificar objetivos o0 incentivos que, cuya finalidad es identificar
objetivos o incentivos que, una vez atendidos, satisfaran la

necesidad y reduciran la tension.

o Incentivos: Al final del ciclo de la motivacién esta el incentivo,
definido como algo que puede aliviar una necesidad o reducir un

impulso.

Ciclo motivacional

Segun Chiavenato (2011) el ciclo motivacional empieza con el
surgimiento de una necesidad, una fuerza dinamica y persistente que
origina el comportamiento. Cada vez que surge una necesidad esta
rompe él esta de equilibrio del organismo y produce un estado de tension,
insatisfaccion, incomodidad y desequilibrio. Ese estado lleva al individuo a

un comportamiento o accion capaz de aliviar la tension o de liberarlo de la
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incomodidad y del desequilibrio. Si el comportamiento es eficaz, el
individuo encontrara la satisfaccion a su necesidad y, por tanto, la
descarga de la tension producida por ella. Satisfecha la necesidad, el
organismo vuelve a su estado de equilibrio anterior, a su adaptacion al

ambiente.

Procesos de motivacion

Es una enorme variedad de factores motiva a los seres humanos. A
una persona le puede gustar su trabajo por que satisface sus necesidades
sociales y de seguridad. No obstante, las necesidades humanas siempre
estan cambiando. Lo que motiva a una persona hoy podria no estimular
mafana. El concepto de necesidades o carencias es importante para
abordar el comportamiento humano mano dentro de las organizaciones.
Chiavenato, (2015)

El proceso de motivacion se puede explicar de la siguiente manera:
o Las necesidades y las carencias provocan tension e incomodidad

en la persona, lo que desencadena un proceso que busca reducir o

eliminar esa tension.

o La persona escoge un curso de accién para satisfacer determinada
necesidad o carencia y surge el comportamiento enfocado en esa
meta (impulso).

o Si la persona satisface la necesidad, el satisface la necesidad, el
proceso de motivacion habra tenido éxito. La satisfaccion elimina o
reduce la carencia. No obstante, si por algun obstaculo no logra la

satisfaccion, surgen la frustracion, el conflicto o el estrés.
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o Esa evaluacién del desempefio determina algun tiempo de
recompensa (incentivo) o sancion para la persona.
o Se desencadena un nuevo proceso de motivacion y se inicia otro

ciclo.

Teorias de la Motivacién

Las teorias de motivacion estan centradas en el descubrimiento de
diversos elementos o estimulos que incidan en la forma de actuar de las
personas. Segun el grado de motivacion de un individuo, asi sera su
modo de actuacion. Se pueden distinguir dos tipos de motivacion, en

funcién del objeto de estudio que quieren conseguir:

o Teorias de contenido, estudian los elementos que motivan a las
personas.
o Teorias de proceso, se ocupan del proceso de la motivacién: cémo

se desarrolla, cuales son sus posibles origenes, etc.
o Desde el punto de vista temporal, las primeras teorias que se

desarrollaron fueron las de contenido.

A parte de las teorias contempladas en esta clasificacion también
se desarrollan en este estudio las siguientes teorias: Teoria de Katz y
Kahn: la motivacion del comportamiento organizacional, Teoria del
Hombre Complejo de Shein; el Modelo de FLUIR de Csikszentmihalyi,
Teoria de Skinner: teoria del reforzamiento; y por ultimo, la teoria

motivacional que esta actualmente en auge, la Teoria del logro de metas,
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gue estad presente en los ultimos estudios e investigaciones sobre la

motivacion en el entorno de trabajo.

Teorias de contenido

Las teorias de contenido estan centradas en la importancia de los
factores de la personalidad humana, puesto que estos determinan la
forma de elaborar las tareas y la energia y el entusiasmo con la que se
desarrollan. Asi consiguen analizar las necesidades y los refuerzos
relacionados con la actuacion de los trabajadores en su entorno laboral.
Entre las teorias de contenido se pueden destacar las desarrolladas por

los siguientes autores:

o Maslow. Teoria de la jerarquia de necesidades.

o Herzberg. Teoria bifactorial.

o McClelland. Teoria de las necesidades aprendidas.
o Teoria de Jerarquia de Alderfer.

Maslow: Teoria de la jerarquia de necesidades (1954)

En su obra basada en la motivacién y la personalidad, Maslow
define la motivacién como un conjunto de necesidades jerarquizadas que
tiene el individuo, segun la importancia que cada persona les concede en
funcibn de sus circunstancias; Segun la teoria de Maslow, las
necesidades jerarquizadas que se ubican en la piramide en orden

ascendente, segun el grado de motivacion y dificultad, son las siguientes:
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. Necesidades basicas: Son las mas basicas, ya que son

necesidades imprescindibles para la supervivencia humana.

o Necesidades de seguridad: Son aquellas basadas en la
proteccion de las personas de los posibles peligros a los que estan

expuestos.

o Necesidades de relacion social: Las personas tienen la
necesidad de sentirse acompafiado de otras personas, ser
participe de un grupo social, dar y recibir afecto, vivir en relacion

con otros, comunicarse y entablar amistad.

o Necesidades de ego o estima: La persona necesita sentirse
reconocida y estimada, no solo por su grupo social, sino también
por si mismo. Las necesidades de reconocimiento o estima

incluyen la autovaloracion y el respeto hacia uno mismo.

. Necesidades de autorrealizacion: También se denominan
necesidades de auto actualizacion o auto superacion y son las
dltimas en la piramide. En este nivel, las personas intentan
desarrollar todo su potencial, su creatividad y su talento. De esta
forma pretende alcanzar el nivel maximo de sus capacidades

personales.

Segun Maslow, es necesario conocer el nivel jerarquico en el que

se encuentra una persona para motivarlas, para establecer estimulos

relacionados con dicho nivel o con un nivel inmediatamente superior en la
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escala. Asi, en la parte inferior de la piramide estan las necesidades mas
basicas del individuo y en el nivel superior se sitdan sus ultimos deseos o

aspiraciones, ya que el afan de superacion es intrinseco al ser humano.

Herzberg: Teoria bifactorial (1966)

El autor se basa en dos factores relacionados con la motivacion:
o Factores de higiene, asociados a la insatisfaccion.

. Factores motivadores, asociados a la satisfaccion.

Su teoria esta basada en un equilibrio entre los factores de higiene
y los motivadores. Por tanto, si una persona trabaja en unas condiciones
de higiene inadecuadas (clima laboral inadecuado en el puesto de
trabajo), tendrd sensaciones de insatisfaccion laboral. Si dichas
condiciones mejoran, se aseguraria la satisfaccion de la persona.

El psicélogo Herzberg investigd la pregunta “; Qué desea la gente
de su puesto?” Se llevaron a cabo 12 investigaciones que afectaban a las
actitudes hacia al puesto, solicitaba a los entrevistados que describieran
con detalle las situaciones en las que raramente se sentian bien y mal en
su puesto de trabajo. Herzberg llegd a la conclusion de que las
respuestas que daba la gente cuando se sentia bien en su puesto eran
significativamente diferentes de las respuestas que daba cuando se
sentia mal.

En cuanto a los factores de higiene vienen dados en el entorno
donde las personas desarrollan su trabajo, siendo aspectos externos al

mismo. Todos ellos estan asociados a la insatisfaccion, entre otros se
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pueden citar:

o Las condiciones de trabajo.

o Los sueldos y salarios.

o La relacion con los compafieros y jefes.
o La cultura de la empresa.

o Las normas que rigen el trabajo diario.
o La seguridad en el entorno laboral.

o La privacidad.

Por otro lado, se encuentran los factores motivadores que se
centran en el contenido del trabajo, en las tareas que se van a desarrollar,
por lo que se consideran internos al mismo. Como se ha sefialado con
anterioridad, son la principal causa de satisfaccion laboral.

Herzberg enumera los siguientes factores, encuadrandolos en la

tipologia de motivadores:

o El reconocimiento.

o Las responsabilidades.

o El crecimiento personal en el trabajo.
o El progreso y el logro.

o El trabajo.

Herzberg afirma que los factores asociados con la satisfaccion en
el puesto de trabajo estdn separados y son diferentes de los que
conllevan a la insatisfaccion. Pero la supresién de dichos factores puede
mejorar las condiciones laborales, pero no aseguran la motivacion en el

trabajo.
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Por tanto, que los factores de higiene sean adecuados, no
garantiza la satisfaccion laboral de los trabajadores, ya que la unica forma
de satisfacerlos es desarrollando elementos motivadores que aumenten

Su propia satisfaccion en el puesto de trabajo.

McClelland: Teoria de las necesidades aprendidas (1965)

La teoria de McClelland dispone que muchas de las necesidades
de los individuos se aprenden o se adquieren en su interaccion con el
medio, tanto a nivel social como cultural.

Por ello existiran personas con diferentes grados de necesidades
en funcién de las conductas que ha adquirido o aprendido de los entornos
donde han vivido durante tiempo. McClelland define motivador a aquella
necesidad o necesidades que van a determinar la forma de comportarse
de una persona.

Las personas pueden actuar en funcion de cuatro factores

motivadores diferenciados:

Motivador de afiliacién: Es aquel que lleva a las personas a
desarrollar relaciones de cordialidad y satisfaccion con otras personas. La
persona necesita ser parte de un grupo, y asi sentir la estima de otros y
tener su aprecio. A plazo largo este factor crea un ambiente laboral
agradable, que influye y estd relacionado con los demas factores

motivadores.

25



Motivador de logro: Es el impulso o fuerza que hace que las
personas actien en buscar del mayor éxito en todo trabajo que
desarrollen. En la investigacion de McClelland del factor motivador de
logro, encontré6 que la diferencia se centraba en el deseo de ciertos
individuos de realizar mejor, que los que les rodean, sus actos o tareas.
Estos individuos buscan situaciones, en las que tengan la responsabilidad
personal de proponer soluciones a los problemas que existen, situaciones
en las que pueden obtener una retroalimentacion inmediata sobre de su
desemperio, con el fin de conocer si estan mejorando o no y por ultimo,
situaciones en las que puedan establecer metas desafiantes; no obstante
a estos individuos les molesta tener éxito por la suerte, es decir prefieren
tener el desafio de trabajar en un problema y asumir la responsabilidad
personal del éxito o fracaso. Ademas, estos individuos motivados hacia el
logro consiguen evitar las tareas no muy faciles o muy dificiles. Al superar
barreras o impedimentos para la consecucién de sus objetivos, necesitan
o desean sentir que el resultado de su desempefio, es decir su éxito o

fracaso, depende de sus propias acciones.

Motivador de poder: Es el deseo de controlar a los demas vy el
entorno por parte del individuo, adquiriendo la autoridad para modificar
situaciones. El poder que se ejerce puede ser de dos tipos, personal o
socializado, el poder personal se desarrollara cuando se trate de influir o
controlar a las personas, y el poder socializado se desarrollar4 cuando se
utilice el poder para conseguir el beneficio de la empresa o de su equipo
poder para beneficio de su equipo y de la empresa. Motivador de la

competencia. El deseo de la persona de obtener los mejores 0 maximo
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resultados en las tareas que desarrolla, y asi conseguir diferenciarse de
los deméas trabajadores que ocupan su mismo puesto. Esta teoria tiene
mucha utilidad en seleccién de personal y en promocion laboral, ya que
los distintos tipos de motivacion de los trabajadores van a determinar sus

distintas expectativas laborales.

Teoria de Jerarquia de Alderfer (1972)

El autor Clayton Alderfer consiguié remodelar la jerarquia de
necesidades de Maslow para ajustarla con los resultados de la
investigacion empirica. La Teoria ERC se le llama a su jerarquia de
Maslow remodelada. En el estudio de Alderfer se plantean tres grupos de
necesidades primarias: Necesidades de existencia Necesidades de
relaciones Necesidades de crecimiento El grupo de las necesidades de
existencia abarca las necesidades que tenemos los individuos de
satisfacer nuestros requerimientos béasicos derivados de la existencia
material. En este grupo Alderfer incluye los niveles que Maslow considera
necesidades fisiologicas y de seguridad.

El segundo grupo de necesidades, las necesidades de las
relaciones comprenden las necesidades que el individuo tiene de
mantener relaciones interpersonales importantes. Los deseos sociales y
los deseos de status exigen la interaccion con otras personas, para poder
satisfacerlos, y en este caso coinciden con el nivel de Maslow de las
necesidades sociales y el nivel de ego o de la estima.

El tercer grupo incluye las necesidades de crecimiento, que se

encuadran en el deseo intrinseco de desarrollo personal. Estas
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necesidades incluyen el nivel de estima y el nivel de autorrealizacion de la
piramide de Maslow.

La teoria de ERC de Alderfer sustituye las cinco necesidades que
establece Maslow por tres necesidades. Ademas, la teoria de Alderfer

muestra dos diferencias mas:

o Que al mismo tiempo puede estar en operacion mas de una
necesidad.
o Que, si se reprime la satisfaccibn de una necesidad de nivel

superior, puede incrementarse el deseo de satisfacer una

necesidad de nivel inferior.

La jerarquia de necesidades de Maslow se distribuye en la
progresion rigida en distintos niveles, en cambio, en la teoria ERC no se
caracteriza por una jerarquia rigida o estatica en la que una necesidad
inferior deba quedar suficientemente satisfecha, para poder intentar cubrir
una necesidad del nivel superior.

La teoria ERC ademéas abarca una dimension de frustracion-
regresion. En el modelo de Maslow se planteaba que un individuo
permaneceria en determinado nivel de una necesidad hasta que esta
necesidad quedara completamente satisfecha al contrario que en la teoria
ERC. En la teoria de Alderfer se expone que cuando en un nivel de
necesidad de orden superior es frustrado, se incrementa el deseo del
individuo para poder satisfacer la necesidad de un nivel inferior. Por
ejemplo, la imposibilidad de satisfacer una necesidad de interaccién social

puede aumentar el deseo de obtener mas rentas econémicas 0 mejores
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condiciones en el desarrollo de su trabajo. Por lo que la frustracién puede
llevar a la regresion a una necesidad de un nivel inferior.

En comparacion de ambas teorias es posible concluir que, tanto la
teoria ERC como la teoria de Maslow, argumentan que las necesidades
satisfechas de nivel inferior van a inducir al individuo al deseo de
satisfacer necesidades de nivel superior. Pero la teoria ERC se amplia al
considerar que las necesidades multiples pueden coexistir en los mismos
tiempos como motivadores y la frustracion que se produce al intentar
satisfacer una necesidad de nivel superior puede provocar la regresién a
una necesidad de nivel inferior.

En definitiva, la teoria ERC ensalza el conocimiento que existe de
las diferencias individuales entre los individuos. Podemos sefialar que
elementos como los antecedentes familiares, la educacion y el ambiente
cultural pueden modificar la importancia o el nivel jerarquico que tiene un
conjunto de necesidades para un individuo determinado. Los hechos
demuestran que individuos de diferentes culturas pueden clasificar de
forma distinta las categorias de necesidades.

Diversos estudios apoyan la teoria ERC, pero también hay
muestras que en algunas organizaciones esta teoria no resulta valida.
Pero en general, la teoria ERC esta representando una version mas
acertada de la jerarquia de necesidades de los individuos que la que

desarrolla el modelo original de Maslow.
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Teorias de proceso

Las teorias de proceso tratan de analizar el proceso de motivacion
que se desarrolla en el puesto, este proceso de motivacion estudiado
desde las expectativas del trabajador, la finalidad que persigue y la

justicia laboral. Destacan las teorias desarrolladas por los siguientes

autores:

o Vroom. Teoria de la expectativa.

o Locke. Teoria de la finalidad.

o Adams. Teoria de la equidad o justicia laboral.

Vroom: Teoria de la expectativa (1964)

Vroom considera que la motivacion de un trabajador en su entorno
laboral depende de los logros y objetivos que desea o pretende alcanzar
en su trabajo y de las probabilidades reales de poder conseguirlos. La
teoria de Vroom se centra en la percepcidn subjetiva que tiene el
trabajador sobre la posibilidad de que su forma de realizar su trabajo o
desarrollar determinados comportamientos conlleve a la consecucion de
un determinado resultado.

En palabras de Vroom: “La gente se sentira motivada a realizar las
cosas a favor del cumplimiento de una meta si esta convencida del valor
de ésta y si comprueba que sus acciones contribuiran efectivamente a
alcanzarla”.

Pero se debe tener en cuenta, que el resultado final no solo

dependera del esfuerzo realizado por el trabajador en la realizacion de
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sus tareas, ademas influyen variables externas al trabajador que no
puede controlar. Por ello, los trabajadores se esfuerzan en trabajar de
determinada forma con la expectativa de conseguir y alcanzar resultados.

El esfuerzo que desarrolla un trabajador en la realizacion de su

tarea se enfocara en tres relaciones:

o Relacion esfuerzo-desempefio: La probabilidad que percibe el
individuo de que ejercer una cantidad determinada de esfuerzo

llevara al desempefio.

o Relacion desempefio-recompensa: El grado hasta el cual el
individuo cree que desempefiarse a un nivel determinado lo

conducira al logro de un resultado deseado.

o Relacion recompensas-metas personales: El grado hasta el cual
las recompensas organizacionales satisfacen las metas o

necesidades personales de un individuo y lo atractivas que le sean.

Locke: Teoria del establecimiento de metas (1968)

El autor Locke afirma que la motivacion que el trabajador desarrolla
en su puesto de trabajo es un acto consciente y que su nivel de esfuerzo
0 ejecucion estara en funcion del nivel de dificultad de las metas que se
proponga alcanzar. Actualmente esta teoria se aplica en departamentos
de gestion de recursos humanos porque les permite poder concretar o
definir los objetivos que se corresponden a los trabajadores vy
convencerles para que los acepten y desarrollen su trabajo para

conseguirlos, para ello deberan adecuar dichos objetivos a las
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caracteristicas particulares de cada individuo segun sus habilidades,

conocimientos y actitudes.

Adams: Teoria de la equidad o justicia laboral (1963)

La teoria de Adams complementa a las teorias anteriores
incluyendo la valoracion de las personas respecto a la relacion que
establecen entre el esfuerzo que invierten para conseguir los objetivos y
las recompensas que obtienen por sus logros.

Para poder realizar esta valoracion, el trabajador comparara la
recompensa que obtiene individualmente por la empresa (nivel interno)
con las recompensas que obtengan sus comparieros de trabajo dentro de
la empresa o por trabajadores de su nivel que trabajen en otras empresas
de la competencia (nivel externo).

La consecuencia de realizar estas comparaciones es que las
personas adquieren percepciones personales sobre la justicia e
imparcialidad con que son tratados sus logros en el entorno donde
desarrollan su trabajo. En la motivacion laboral estas percepciones tienen
una gran importancia.

Cuando el individuo tenga la percepcién de que su esfuerzo
personal que aporta en la empresa y los resultados que obtiene son
iguales que los de sus compairieros, la persona va a considerar que existe
un equilibrio y se sentira motivado.

Por otra parte, si el individuo percibe que existe un desequilibro en
su recompensa, se pueden desarrollar dos situaciones distintas: Cuando

sus resultados en la empresa son menores que su esfuerzo personal, le
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producira una sensacion de inequidad pues se sentira sub-retribuido. En
este caso la motivacion del individuo se vera disminuida y desarrollara
conductas compensatorias, que disminuiran sus esfuerzos o incrementara
sus resultados por cualquier otra via. Cuando sus resultados en la
empresa son superiores al esfuerzo personal que aporta, el individuo
puede desarrollar un sentimiento de culpa e igualmente podra asumir
conductas para establecer la equidad, incrementando sus aportaciones a
la empresa o disminuyendo sus resultados.

Ademas de alterar los esfuerzos y/o los resultados propios, los
individuos pueden desarrollan otras conductas para restituir la equidad:
pueden modificar los esfuerzos del referente, modificar los resultados del

referente, cambiar el referente o cambiar la situacion.

Definicion de las dimensiones de motivacion

o Salario y beneficios: Lopez (1988) nos dice que “el salario es un
rédito o ingreso el que corresponde al trabajador subordinado por
la prestacion de su trabajo; de modo semejante a como el
“‘beneficio” es el rédito o ingreso peculiar del titular de una

empresa. (p.178)

o Condiciones de trabajo: Palma (2004) “El conjunto de variables
gue definen la realizacion de una tarea en un entorno determinando
la salud del trabajador en funcion de tres variables: fisica,

psicologica y social”. (p.33)
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o Supervision y autonomia laboral: Palma (2004). “Actividad o
conjunto de actividades que desarrolla una persona al supervisar
y/o dirigir el trabajo de un grupo de personas, con el fin de lograr de

ellas su maxima eficacia y satisfaccion mutua”. (p.47)

2.2.2. Variable 2: Desempeiio laboral

Chiavenato (2011) especifica que el desempefio en un puesto, es
decir. En el comportamiento de la persona que lo ocupa. Este desempefio
es situacional. Varia de una persona a otra y depende de innumerables
factores condicionantes que influyen mucho en él. El valor de las
recompensas y la percepcion de que estas dependen del afan personal,
determinante la magnitud del esfuerzo que el individuo esta dispuesto a
hacer. Es una relacion perfecta de costo — beneficio. A su vez el esfuerzo
individual depende de las habilidades del papel y las capacidades
personales y de su percepciéon del papel que desempeiiara.

De igual manera Ross (2013) considera la administracion del
desempefio es un componente esencial en la formacién de equipos
exitosos y en la continua obtencién de excelentes resultados. Si no se
establece lo que es un desempefio excelente, las personas, por
naturaleza, tenderan a sus propios estandares, que pueden ser muy
diferentes de las expectativas que usted tenga respecto de la conducta y
las acciones que conducen a resultados excelentes. Recuerde que cada
uno tiene su propio y unico modelo del mundo.

Segun Werther y Keith (2008) la evaluacion del desempefio

constituye el proceso por el cual se estima el rendimiento global del
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empleado; dicho de otra manera, su contribucion total a la organizacion; y
en ultimo término, justifica su permanencia en la empresa. La mayor parte
de los empleados procura obtener realimentacién sobre la manera en que
cumple sus actividades, y los administradores de las labores de otros
empleados deben evaluar el desempeiio individual para decidir las
acciones que deben tomar. Cuando el desempefio es inferior a lo
estipulado, el gerente o supervisor debe emprender una accién correctiva;
de manera similar, el desempefio satisfactorio o que excede lo esperado
debe ser alentado.

Entendemos por comportamiento laboral, aquel que presentan los
individuos en el desarrollo de sus actividades laborales, es decir, aquello
gue hacen y que los demas perciben como su aporte a la consecuciéon de
los objetivos organizacionales. (Franklin y Krieger, 2011)

Es un proceso para determinar qué exitosa ha sido una
organizacién (o un individuo o un proceso) en el logro de sus actividades
y objetivos laborales. (Robbins y Coulter, 2010)

El desemperio laboral se visibiliza a través del comportamiento del
trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, este constituye la
estrategia individual para lograr los objetivos organizacionales.
(Chiavenato, 2000)

Por su parte, Franklin y Kriegel hablan del desempefio como una
conducta percibida como aporte, Robbins complementa enfatizando que
es una forma de medir logro de objetivos. Mientras que Chiavenato afirma
que el desempeiio personal es la estrategia para el logro de objetivos

organizacionales. Asimismo, indica que la diferencia del desempefio en
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cada persona se debe a variables como recompensas extrinsecas e
intrinsecas, siendo la motivacion la mas importante para el logro de un

buen desemperio laboral.

Importancia de la evaluacion del desempefio

Chiavenato (1999). Menciona que toda persona debe recibir
retroalimentacion respecto de su desempefio, para saber cémo marcha
en el trabajo. Sin esta retroalimentacion, las personas caminan a ciegas.
Principales razones para que las organizaciones se preocupen por
evaluar el desempefio de sus empleados son:

o Proporciona un juicio sistematico para fundamentar aumentos
salariales, promociones, transferencias y, en muchas ocasiones,
despido de empleados.

o Permite comunicar a los empleados como marchan en el trabajo,
gue deben cambiar en el comportamiento, en las actitudes, las
habilidades o los conocimientos.

o Posibilita que los subordinados conozcan lo que el jefe piensa de
ellos. La evaluacion es utilizada por los gerentes como base para

guiar y aconsejar a los subordinados respecto de su desempefio.

La evaluacién de desempefio debe proporcionar beneficios a la
organizacién y a las personas; en consecuencia, se debe tener en cuenta
las siguientes lineas basicas.

o La evaluacién debe abarcar no solo el desempefio en el cargo

ocupado, sino también el alcance de metas y objetivos.
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o La evaluacién debe hacer énfasis en el individuo que ocupa el
cargo y no en la impresién respecto de los habitos personales
observados en el trabajo. La evaluacién se debe concentrar en un
analisis objetivo del desempefio y no en la apreciacion subjetiva de
habitos personales. Empefio y desempefio son cosas distintas.

o La evaluacién debe ser aceptada por ambas partes: evaluador y
evaluado. Ambos deben estar de acuerdo en que la evaluacion
debe traer algun beneficio para la organizacién y para el empleado.

o La evaluacidon de desempefio se debe utilizar para mejorar la
productividad del individuo en la organizacion, equipandolo mejor

para producir con eficacia y eficiencia.

Generalmente, los puntos débiles de la evaluacion del desempefio

son:

o Cuando las personas involucradas en la evaluacion la perciben
como una situacion de recompensa castigo por el desempefio
anterior.

o Cuando se hace mas énfasis en el diligenciamiento de formularios
gue en la evaluacion critica y objetiva del desempefio.

o Cuando las personas evaluadas perciben el proceso como injusto o
tendenciosos. La falta de equidad perjudica profundamente el
proceso de evaluacion.

o Cuando la evaluacion es inocua, es decir, cuando estd basada en

factores de evaluacion que no conducen a nada y no agregan valor

a nadie.
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Objetivo del desempefio

Chiavenato (2017), los principales objetivos del desempefio estan
destinados a mejorar los aspectos como la calidad, velocidad,

confiabilidad y flexibilidad.

o La calidad: El producto o servicio debe ser exenta de errores.

o Velocidad: Se refiere a la prontitud y tiempo de entrega reducido.

o Confiabilidad: Se refiere a la produccién correcta y entrega segura
y confiable.

o Flexibilidad: Se la capacidad de mejora continua y la innovacion en

productos y servicios.

Caracteristicas del desempefio laboral

Segun Chiavenato (2014) Las caracteristicas del desempefio

laboral son:

o Constancia y persistencia

o Fuerte orientacion hacia las metas
o Destrezas interpersonales

o Administracion del tiempo

o El manejo del estrés

o Visualizacion de la meta

o Creer firmemente en su causa
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Factores que Influyen en el Desempefio Laboral del Personal

El desempefio laboral “es el comportamiento del trabajador en la
bdsqueda de los objetivos fijados; éste constituye la estrategia individual
para lograr los objetivos” y de acuerdo a este tiene una serie de
caracteristicas individuales, entre las cuales se pueden mencionar: las
capacidades, habilidades, necesidades y cualidades, entre otros, que
interactian con la naturaleza del trabajo y de la organizacién para
producir comportamientos que afectan los resultados. Sin embargo, las
organizaciones consideran otros factores de gran importancia como la
percepcion del empleado sobre la equidad, actitudes y opiniones acerca
de su trabajo, ya que, si sélo se tomara en cuenta el desempefio del
empleado, seria muy dificil determinar de qué manera mejorarlo, “las
mediciones individuales de éste no podrian revelar si el bajo desempefio
se debe a una asistencia irregular o a una baja motivacion”. (Chiavenato,

2000)

Responsabilidad en la evaluacion del desempefio

De acuerdo con la politica de recursos humanos que adopte la
organizacion, la responsabilidad de la evaluacion del desempefio de las
personas sera atribuida al gerente, al propio individuo y a su gerente
conjuntamente, al equipo de trabajo, al area encargada de la
administracion de recursos humanos o a una comision de evaluacion del

desempeiio. (Chiavenato, 2000)
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El gerente casi todas las organizaciones, el gerente de linea
asume la responsabilidad del desempefio de sus subordinados y
de su evaluacion. En ellas, el propio gerente o el supervisor
evalian el desempefio del personal, con asesoria del area
encargada de administrar a las personas, la cual establece los
medios y los criterios para tal evaluacion. En tiempos modernos,
esta forma de trabajar ha proporcionado mayor libertad y
flexibilidad para que cada gerente sea, en realidad, el administrador

de su personal.

La propia persona: En las organizaciones mas democraticas, el
propio individuo es el responsable de su desempefio y de su propia
evaluacion. Esas organizaciones emplean la autoevaluacion del
desempefio, de modo que cada persona evalla el propio
cumplimiento de su puesto, eficiencia y eficacia, teniendo en
cuenta determinados indicadores que le proporcionan el gerente o

la organizacion.

El individuo y el gerente: Actualmente, las organizaciones
adoptan un esquema, avanzado y dinamico, de la administracion
del desempefio. En este caso, resurge la vieja administracion por
objetivos (APO), pero ahora con una nueva presentacién y sin
aguellos conocidos traumas que caracterizaban su implementacion
en las organizaciones, como la antigua arbitrariedad, la autocracia
y el constante estado de tension y angustia que provocaba en los

involucrados. Ahora, APO es, en esencia, democratica,
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participativa, incluyente y muy motivadora. Con esta nueva APO, la

evaluacion del desempefio se orienta por los siguientes cambios:

Formulacién de objetivos mediante consenso.

- Compromiso personal para poder alcanzar los objetivos.

- Acuerdo y negociacion con el gerente respecto a la asignacion
de los recursos.

-  Desempefio.

- Medicion constante de los resultados y comparacion con los

objetivos formulados.

- Retroalimentacion intensiva y continua evaluacion conjunta.

El equipo de trabajo: Otra alternativa seria pedir al propio equipo
de trabajo que evalle el desempefio de sus miembros y que, con
cada uno de ellos, tome las medidas necesarias para irlo
mejorando mas y mas. En este caso, el equipo asume la
responsabilidad de evaluar el desempefio de sus participantes y de

definir sus objetivos y metas.

El area de recurso humano: Esta alternativa es comun en las
organizaciones mas con servadoras, pero que se esta
abandonando debido a su caracter extremadamente centralizador y
su burocratico. En este caso, el area encargada de la
administracion de recursos humanos es la responsable de evaluar
el desempefio de todas las personas de la organizacion. Cada
gerente proporciona informacion sobre el desempefio pasado de

las personas, la cual es procesada e interpretada para generar
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informes o programas de accién que son coordinados por el area

encargada de la administracion de recursos humanos.

La comision de evaluacién: La evaluacion del desempefio es
responsabilidad de una comision designada para tal efecto. Se
trata de una evaluacion colectiva hecha por un grupo de personas.
La comision generalmente incluye a personas que pertenecen a
diversas areas y esta formada por miembros permanentes y

transitorios.

Evaluacion de 360°: La evaluacion del desempefio de 360° se
refiere al contexto general que envuelve a cada persona. Se trata
de una evaluacion hecha, en forma circula, por todos los elementos
gue tienen algun tipo de interaccidén con el evaluado. Participan en
ella el superior, el superior, los colegas y/o compafieros de trabajo,
los subordinados, los clientes internos y los externos, los
proveedores y todas las personas que giran en torno al evaluado
con un alcance de 360°. La evaluacion de 360° ofrece condiciones
para que el administrador se adopte y se ajuste a las muy distintas
demandas que recibe de su contexto laboral o diferentes
asociados. No obstante, el evaluado se encuentra en una pasarela
bajo la vista de todos, situacion que no es nada facil. Si no
estuviera bien preparado o si no tuviera una mente abierta y
receptiva para este tipo de evaluaciébn amplia y envolvente, el
evaluado podria ser muy vulnerable. (Chiavenato, Administracion

de Recursos Humanos, 2006)

42



Teoria del desempefio laboral

La teorias relacionada al desempefio laboral, de acuerdo a la teoria
de Shein del Hombre Complejo (1988), fundamento lo siguiente: por
naturaleza, el individuo tiene como objetivo buscar satisfacer una gran
variedad de necesidades, posiblemente vuelan a aparecer (necesidades
bésicas y superiores), estdn en un constante y permanente cambio y por
lo tanto estos son reemplazados por la apariciéon de nuevas necesidades,
las necesidades estan propensas a la variacion, no solo de un ser
humano, esto son conscientes de esta complejidad, los efectivos
administradores y por lo tanto llegan a ser mucho mas flexible cuando se

tratan con su personal.

Definicion de las dimensiones de desempefio laboral

o Capacitacién: Segun Siliceo (2004). La capacitacion es una
actividad planeada y basada en necesidades reales de una
empresa, orientada hacia un cambio en los conocimientos,
habilidades y actitudes del colaborador. El objetivo general de la
capacitacion es que aporte un personal adiestrado, capacitado y
desarrollado para que desempefie bien sus funciones. A fin de
satisfacer necesidades presentes y prever necesidades futuras

respecto a la preparacion y habilidad de los colaboradores.

o Reconocimiento: Abisrror (2016). Se basan en modos no

monetarios de acuerdo con el desempeiio de este. El
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reconocimiento tiene que ver con el uso de las habilidades y
calificaciones del empleado para mejor el desempefio y la

productividad de la organizacion.

o Comunicacion: Abisrror (2016). Es el conjunto total de mensajes
que se intercambian entre los integrantes de una organizacion, y

entre esta y su medio.

2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

o Direccién: Chiavenato (2015) sostiene que el curso es la direccion
hacia la cual se dirige el comportamiento. El esfuerzo se debe
encaminar a alcanzar el objetivo que define la direccién. El objetivo
puede ser organizacional (define por la organizacion) o individual

(deseado por la persona).

o Intensidad: Chiavenato (2015) sostiene que es el esfuerzo que la
persona dirige hacia un curso definido. La intensidad del esfuerzo
no siempre corresponde con su calidad, es decir, puede no haber
congruencia entre el esfuerzo y lo que se pretende alcanzar, o sea,

el objetivo deseado.

o Administracion: Constituye la manera de lograr que las cosas se
hagan de la mejor forma posible, con los recursos disponibles, a fin

de alcanzar los objetivos. (Chiavenato, 2011)
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Administracion del desempefio: Basar la capacitacion, las
evaluaciones y las recompensas de los empleados en el fomento y
el reforzamiento de las habilidades y competencias que necesitan

para alcanzar sus metas. (Dessler, 2009)

Autoevaluacion: Evaluacion del desempefio que realiza el
empleado al que se va evalla, por lo general en un formato de
evaluacion que llena €l mismo antes de la entrevista de

desempeiio. (Hellriegel y Slocum, 2009)

Capacitacién: Proceso técnico especializado que se encarga de
velar por el mejoramiento y desarrollo continuo de competencias y

de las potencialidades del trabajador. (Olivares, 2010)

Cognicion: Representa lo que las personas saben acerca de si

mismas y del ambiente que las rodea. (Chiavenato, 2011)

Competencias: Caracteristicas demostrables de una persona que

permiten el desempefio de un trabajo. (Dessler, 2009)

Comportamiento organizacional: Campo de estudio que
investiga el efecto que tienen los individuos, grupos y estructura en
el comportamiento dentro de las organizaciones, con objeto de
aplicar dicho conocimiento en mejorar la efectividad de las

organizaciones. (Stoner, Freeman y Gilbert, 2009)
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Compromiso organizacional: Grado en que un empleado se
identifica con una organizacion particular y sus metas, y desea
conservarse como miembro de ésta. (Stoner, Freeman y Gilbert,

20009)

Comunicacioén: Transferencia y comprension de un significado.

(Stoner, Freeman y Gilbert, 2009)

Cultura Organizacional: La serie de entendidos importantes,
como normas, valores, actitudes y creencias, compartidos por los

miembros de la organizacién. (Stoner, Freeman y Gilbert, 2009)

Desempefio Gerencial: Medida de la eficiencia y la eficacia de un
gerente; grado en que determina o0 alcanza los objetivos

apropiados. (Stoner, Freeman y Gilbert, 2009)

Desempefio Organizacional: Medida de la eficiencia y la eficacia
de una organizacién; grado en que alcanza los objetivos acertados.

(Stoner, Freeman y Gilbert, 2009)

Eficacia: Capacidad para determinar los objetivos apropiados.

(Stoner, Freeman y Gilbert, 2009)

Eficiencia: Capacidad de reducir al minimo los recursos usados
para alcanzar los objetivos de la organizacion. (Stoner, Freeman y

Gilbert, 2009)
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Escuchar: Este término significa oir fisicamente, integrarse con la
persona que estd hablando y comprender los significados del

mensaje. (Hellriegel y Slocum, 2009)

Estrategia: Plan a largo plazo de como la empresa equilibrard sus
fortalezas y sus debilidades internas con sus oportunidades y sus
amenazas externas para mantener una ventaja competitiva.

(Dessler, 2009)

Etica: La ética es el conjunto de principios morales o valores que
definen lo que es correcto o incorrecto para una persona o grupo, o

incluso para una organizacion. (Chiavenato, 2009)

Evaluacion del desempefio: Es un instrumento para mejorar los
resultados de los recursos humanos de la empresa. (Céspedes,

1999)

Factores de higiene: Variables del entorno laboral que influyen en
la insatisfaccion de las personas. También se les conoce como

factores de insatisfaccion. (Chiavenato, 2009)

Factores motivadores: Las variables inherentes al trabajo o a la
tarea que influyen en la satisfaccion de las personas con el trabajo.
También se les conoce como factores de satisfaccion. (Chiavenato,

20009)
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Gerente: Persona responsable de dirigir las actividades que
ayudan a las organizaciones para alcanzar sus metas. (Stoner,

Freeman y Gilbert, 2009)

Grupo humano: Estd compuesto por dos o mAas personas
interdependientes que se unen e interactian para alcanzar

determinados objetivos. (Chiavenato, 2009)

Metas: Son consecuencias futuras que los individuos y grupos

desean y luchan por alcanzar. (Hellriegel y Slocum, 2009)

Motivacion extrinseca: Deseo por realizar una conducta para

obtener una recompensa o para evitar el castigo. (Herzberg, 1954)

Motivacion intrinseca: Deseo por realizar una conducta que se

origina en el interior del individuo. (Herzberg, 1954)

Motivo: Impulso intimo que incita a la persona a la accion y que
sustenta y caracteriza la direccion de su comportamiento.

(Chiavenato, 2009)

Necesidades: Son carencias o deficiencias que la persona
experimenta en un periodo determinado, pueden ser fisiologicas
(alimento), psicolégicas (autoestima) o incluso sociologicas

(interaccion social). (Chiavenato, 2009)

Organizacion: Unidad social coordinada en forma consciente que

se compone de dos o0 mas personas, que funciona con relativa
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continuidad para lograr una meta comun o un conjunto de ellas.

(Stephen y Timothy, 2009)

Plan estratégico: Un plan estratégico es la forma en que la
empresa planea adaptar sus fortalezas y sus debilidades internas
con las oportunidades y amenazas externas, con la finalidad de

mantener una ventaja competitiva. (Dessler, 2009)

Productividad: Medicién del desempefio que incluye la eficacia y

eficiencia. (Stephen y Timothy, 2009)

Psicologia: Ciencia que busca medir, explicar, y en ocasiones
cambiar el comportamiento de los seres humanos y otros animales.

(Stephen y Timothy, 2009)

Sistema cognitivo: Cada persona comprende sus valores, e
influye en él su ambiente fisico y social, su estructura fisiologica,
sus procesos fisiolégicos, sus necesidades y sus experiencias

anteriores. (Chiavenato, 2011)

Persistencia: Chiavenato (2015) sostiene que es la cantidad de
tiempo durante el cual la persona mantiene un esfuerzo. Una
personan motivada suele persistir en su comportamiento hasta que

alcanza plenamente su objetivo.
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CAPITULO 1l

METODOLOGIA

3.1. METODO Y DISENO DE INVESTIGACION
3.1.1. Método de investigacion

El método aplicado a la investigacién, es de método hipotético
deductivo, segun Sanchez y Reyes (2015), surge de una hipotesis como
consecuencia de sus inferencias del conjunto de datos empiricos o de
principios y leyes mas generales. De lo cual existen dos procedimientos

para arribar a la hipotesis: inductivo y deductivo.
3.1.2. Disefio de investigacion

La investigacion realizada se presenta como descriptiva, la cual
hace uso de un disefio Correlacional, porque examina los efectos de las
variables, asumiendo que la variable independiente ha ocurrido sefialando
efectos sobre la variable dependiente. De acuerdo con Hernandez (2010).
Los estudios correlaciénales miden las dos o mas variables que se
pretende ver si estan o no relacionadas en los mismos sujetos y después
se analiza la correlacion. El esquema empleado para representar este
disefio es el siguiente:

/ Ol
M \ r
|

02
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3.2.

Dénde:

. M: Empresa Pazma Ejecutores y Consultores EIRL.
o Oz1: Variable 1 Motivacion.

o Oz2: Variable 2 Desempefio laboral.

o r: Relacion entre ambas variables.

POBLACION Y MUESTRA

3.2.1. Poblacion

La poblacion estuvo conformada por el 100% de los trabajadores

de la Empresa Pazma Ejecutores y Consultores EIRL, que asciende a 25.

Tabla 3. Distribucién de la Poblacion de la empresa Pazma Ejecutores y

Consultores EIRL.

DESCRIPCION TOTAL
Jefe 1
Secretaria 1
Administrativos 8
Operarios 15

Total Poblacién 25

3.2.2. Muestra

La muestra estuvo conformada por el total de la poblacion por ser
una muestra pequefia de 25 trabajadores que conforman la Empresa

Pazma Ejecutores y Consultores EIRL, afio 2021.
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3.3.

3.4.

PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Se realiz6 a través de cuestionario autoadministrado, segun,
German, Navajas y Sillas (2014), se entiende por cuestionario
autoadministrado cuando se prescinde de encuestador y el propio
participante es el que completa la encuesta de acuerdo con unas
instrucciones. Son ejemplos de cuestionarios autoadministrados las
encuestas enviadas por correo postal o por correo electrénico, para el
caso de nuestra investigacion le entregamos el cuestionario a los usuarios

y respondieron la opcion que a ellos mejor les parece.

TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA RECOLECCION DE DATOS

3.4.1. Técnicas de elaboracién de instrumentos de recoleccién datos

Elaboramos 2 instrumentos, formulado mediante la técnica de
encuesta (cuestionario cerrado), segun Hernandez (2014), en el
cuestionario cerrado, las preguntas marcan al encuestado una
determinada forma de respuesta y una cantidad limitada de seleccién de
respuestas. Los cuestionarios cerrados se utilizan para obtener
informacion factual, valorar el acuerdo o el desacuerdo respecto de una
propuesta, conocer la postura del encuestado respecto de una serie de
juicios, etc. El cuestionario cerrado, es aquel que solicita respuestas
breves, especificas y delimitadas. "Para poder formular preguntas
cerradas es necesario anticipar las posibles alternativas de respuestas".
Estas respuestas piden ser contestadas con: dos alternativas de

respuestas (respuestas dicotomicas): Si o No. Varias alternativas de
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respuestas: donde se sefiala uno o mas items (opcién o categoria) en una
lista de respuestas sugeridas. Como no es posible prever todas las
posibles respuestas, conviene agregar la categoria Otros o Ninguna de

las Anteriores, segun sea el caso.

3.4.2. Instrumentos de recoleccion de datos

Elaboramos 2 instrumentos referente a nuestra variable motivacion,
con 12 items, 3 opciones de respuesta (Malo, Regular, Bueno) con una
puntuacion de 1 a 3, y para la variable desempefio laboral con 14 items, 3
opciones de respuesta (Malo, Regular, Bueno) con una puntuacién de 1 a
3, y aplicamos a 25 trabajadores de la empresa Pazma Ejecutores y

Consultores.

3.4.3. Validez

Con la finalidad de comprobar la seguridad externa en relacion
l6gica al instrumento aplicado en la presente investigacion se valido
empleando la técnica de la validacion denominada juicio de expertos

(critica de jueces).

Tabla 4. Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento

motivacion
Grado
N° Académico Apellidos y Nombre del Experto Apreciacion
1 Doctora Ferreyros Rengifo Catherine Aplicable
2 Magister Davila Orellana Aida Aplicable
3 Magister Loépez Orellana Miguel Aplicable
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3.4.4. Confiabilidad

Se validé la confiabilidad de los instrumentos: cuestionario
utilizandose la prueba de fiabilidad por el coeficiente de Alpha de
Cronbach. Hernandez (2010), sefiala que la confiabilidad de un
instrumento describe el grado en que las veces que fue aplicado siempre
produciran los resultados, por lo tanto, es confiable. Se trata de un indice
de consistencia interna que toma valores entre 0 y 1 y que sirve para
comprobar si el instrumento que se estd evaluando recopila informacion
defectuosa y por tanto nos llevaria a conclusiones equivocadas o si se
trata de un instrumento fiable que hace mediciones estables y
consistentes. Se valido la confiabilidad de los instrumentos cuestionario 1

y 2 utilizdndose la prueba de fiabilidad por el coeficiente de Alpha de

Cronbach.
2
K S,
. — I_Z?_,
K—1 S[.
Dénde:
° K: El nimero de items
° Si2; Sumatoria de Varianzas de los items
. Si2: Varianza de la suma de los ltems.
. a: Coeficiente de Alfa de Cronbach.
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Tabla 5. Andlisis de confiabilidad segun las dimensiones de motivacion

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach basada en N de elementos

los elementos tipificados

1942 ,913 12

Entonces el coeficiente de alfa es excelente; puesto que se aprecia
que es altamente confiable, y por lo tanto se puede aplicar el instrumento

sobre la muestra seleccionada.

Tabla 6. Anélisis de confiabilidad segun las dimensiones de desempefio

laboral
Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach basada en los N de elementos
elementos tipificados
921 ,902 14

Entonces el coeficiente de alfa es excelente; puesto que se aprecia
que es altamente confiable, y por lo tanto se puede aplicar el instrumento

sobre la muestra seleccionada.

3.5. PROCESAMIENTO DE LOS DATOS

Para procesar nuestra informacion, creamos una base de datos
en el programa Excel, para la variable motivacion el mismo que lo
formulamos tomando en cuenta 4 items por dimension, totalizando 12 y 3

opciones de respuesta por items, para la variable desempefio laboral
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3.6.

3.7.

formulamos tomando en cuenta 05 items por dimension, totalizando 14 y
3 opciones de respuesta por items; registramos las encuestas en forma
horizontal, y la listamos en forma vertical, de donde se obtuvieron los

resultados, para el andlisis correspondiente.

TRATAMIENTO DE LOS DATOS

Para establecer el nivel de la variable, dimensiones y la prueba de
hipotesis, utilizamos la prueba que lleva por nombre “Escala de clima
organizacional” (EDCO), la misma que considera una operacion
matematica, donde se multiplica para la variable motivacion la puntuacion
minima (01) por (12) items, y maxima (05) por (12) items, y para la
variable desempefio laboral la puntuacion minima (01) por (14) items, y
méaxima (05) por (14) items de donde se obtuvo 3 valores iguales
dividiendo la diferencia de los dos puntajes entre 3 = (21) y a partir del
puntaje minimo se sumoé el resultado, obteniendo los siguientes rangos:

° Nivel Bajo: de 16 a 37 puntos.
° Intermedio: de 38 a 59 puntos

° Nivel alto: de 60 a 80 puntos.

PRESENTACION DE LOS DATOS

Los datos presentamos, en tablas y figuras (distribucion de
frecuencias y tablas de contingencia), a través del analisis descriptivo
univariante y bivariante de las medidas de tendencia central y de

dispersion.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. RESULTADOS

4.1.1. Tablas y figuras del nivel de la variable y dimensiones

Tabla 7. Nivele alcanzado de la variable motivaciéon

SALARIO Y CONDICIONESDE ~ SUPERVISION Y .
NIVEL BENEFICIOS TRABAJIO AUTONOMIA MOTIVACION
% f % % f %
MALO 7 28% 8 32% 6 24% 7 28%
REGULAR 10 40% 11 44% 12 48% 13 52%
BUENO 8 32% 6 24% 7 28% 5 20%

TOTALES 25 100% 25

100%

25 100% 25 100%

60%

50%
44%

40%

40%
32% 32%

I 24%

SALARIQ Y BENEFICIOS CONDICIONES DE
TRABAIO

28%

30%

20%

10%

0%

52%
48%

28% 28%
24%
20%

SUPERVISION Y MOTIVACION
AUTONOMIA

mMALO ®mREGULAR mBUENO

Analisis:
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En la tabla y figura el nivel alcanzado de la variable motivacion,
informacion proporcionada por los trabajadores de la empresa Pazma
Ejecutores y Consultores EIRL, se observa que sobresale el nivel de
regular con un 52%, seguido de un nivel malo con 28% y el 20% bueno.
Esto no indica que la motivacion se da en forma regular demostrando que

se aplica la motivacion en forma encuentra en avance intermedio.
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Tabla 8. Niveles de la variable desempefio laboral

NIVEL CAPACITACION ~ RECONOCIMIENTO ~ COMUNICACION Di’g‘g;iﬂf
% f % f % f %

MALO 6 24% 8 32% 7 28% 6 24%

REGULAR 11 44% 10 40% 12 48% 14 56%

BUENO 8 32% 7 28% 6 24% 5 20%

TOTALES 25 100% 25 100% 25 100% 25 100%

60% 56%

48%

50%

44%
40%

40%

32% 32%

28% 28%

30%

24%

24% 24%

20%

20%

10%

0%
CAPACITACION RECONOCIMIENTO COMUNICACION DESEMPERNQ LABORAL

mMALO mREGULAR mBUENO

AllalldolS.

En la tabla y figura el nivel alcanzado de la variable desempefio
laboral, informacion proporcionada por los trabajadores de la empresa
Pazma Ejecutores y Consultores EIRL, se observa que sobresale el nivel
de regular con un 56%, seguido de un nivel malo con 24% y el 20%
bueno. Esto no indica que el desempefio laboral se da en forma regular
demostrando que se aplica el desempefio en forma encuentra en avance
intermedio.

4.1.2. Prueba de Hipoétesis

Hipotesis General
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o La motivacion se relaciona significativamente con el desempefio
laboral en la empresa Pazma Ejecutores y Consultores EIRL, afio

2021.

Hipotesis Nula
o La motivacion no se relaciona significativamente con el desempefio
laboral en la empresa Pazma Ejecutores y Consultores EIRL, afio

2021.

Tabla 9. Hipétesis General

Correlaciones

Motivacion Desempefio
laboral
Correlacion de Pearson 1 ,903™
Motivacion Sig. (bilateral) ,000
N 25 25
Correlacion de Pearson ,903™ 1
Desempefio laboral Sig. (bilateral) ,000
N 25 25

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

Interpretacion

Se acepta la hipotesis alterna porque r < 0.05 y se rechaza la
hipotesis nula. Existe relacion entre la motivacion y el desempeiio laboral
con un valor r = 0.903 estimado por el coeficiente de correlacion de

Pearson. Existe relacion significativamente positiva alta.
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Hipotesis Especificas

o HE1l. EIl salario y beneficios se relaciona directamente con el
desempeiio laboral en la Empresa Pazma Ejecutores y Consultores

EIRL, afio 2021.

Tabla 10. Correlacion entre salario y beneficios y desempefio laboral.

Correlaciones

Salario y beneficios Desemperio

laboral
Correlacion de Pearson 1 ,895™
Salario y beneficios Sig. (bilateral) ,000
N 25 25
Correlacion de Pearson ,895™ 1
Desempefio laboral Sig. (bilateral) ,000
N 25 25

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

Interpretacion

Se acepta la hipétesis alterna porque r < 0.05 y se rechaza la
hipotesis nula. Existe relacién entre el salario y beneficios y el desempefio
laboral con un valor r = 0.895 estimado por el coeficiente de correlacion

de Pearson. Existe relacion significativamente positiva alta.
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o HE2. Las condiciones de trabajo se relacionan directamente con
el desempefio laboral en la Empresa Pazma Ejecutores y

Consultores EIRL, afio 2021.

Tabla 11. Correlacién entre condiciones de trabajo y desempefio laboral.

Correlaciones

Condiciones de Desempefio
trabajo laboral
Correlacion de Pearson 1 ,892"
Condiciones de trabajo Sig. (bilateral) ,000
N 25 25
Correlacion de Pearson ,892™ 1
Desempefio laboral Sig. (bilateral) ,000
N 25 25

** |a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

Se acepta la hipétesis alterna porque r < 0.05 y se rechaza la
hipétesis nula. Existe relacion entre las condiciones de trabajo y el
desemperio laboral con un valor r = 0.892 estimado por el coeficiente de

correlacion de Pearson. Existe relacion significativamente positiva alta.
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o HE3. La supervision y autonomia se relaciona directamente con
el desempefio laboral en la Empresa Pazma Ejecutores y

Consultores EIRL, afio 2021.

Tabla 12. Correlacién entre supervision y autonomia y desempefio laboral.

Correlaciones

Supervision y Desempefio
autonomia laboral
Correlacion de Pearson 1 ,893™
Supervision y autonomia  Sig. (bilateral) ,000
N 25 25
Correlacion de Pearson ,893" 1
Desempefio laboral Sig. (bilateral) ,000
N 25 25

** |a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

Se acepta la hipdtesis alterna porque r < 0.05 y se rechaza la
hipétesis nula. Existe relacion entre la supervisibn y autonomia y el
desemperio laboral con un valor r = 0.893 estimado por el coeficiente de

correlacion de Pearson. Existe relacion significativamente positiva alta.
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4.2. DISCUSION DE RESULTADOS

La investigacion titulada “La motivacion y el desempefio laboral en
la empresa Pazma Ejecutores y Consultores EIRL, afio 2021”, Segun la
percepcion de los trabajadores. El valor de la correlacion fue de 0.903
(correlacion positiva alta). De igual manera se determiné que la variable
motivacion, se observa que sobresale el nivel de regular con un 52%,
seguido de un nivel malo con 28% y el 20% bueno. Y en la variable
desempeiio laboral; se observa que sobresale el nivel de regular con un
56%, seguido de un nivel malo con 24% y el 20% bueno.

Estos resultados de la variable motivacion se encuentran
sustentado en la investigacion realizada por Espinoza (2019), en su tesis
“La motivacion y el desemperio laboral de los colaboradores de la
empresa Café San Luis de la Ciudad de Huanuco 2019”, concluye: que
Segun la investigacion formulada ha determinado en base a 9 la
poblacion encuestada por sexo que ha sefialado con el siguiente
porcentaje 11.11% masculino, 88.89% femenino, en tal sentido el género
femenino es mas quien labora en la empresa Café San Luis de la Ciudad
de Huanuco. Segun la formulacién del objetivo, determina como la
motivacion influye en el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa Café San Luis de la ciudad de Huanuco, por lo que manifiesta y
sefala sefialado el 22.22% Si, el 77.78% No, perciben la retribucién
econémica como pago de salario de manera adecuado, por lo que

manifiestan que no con un 77.78%.
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En relacion con la variable desempefio laboral se encuentran
sustentados en la investigacion de Ledn (2017) en su tesis “La motivacion
y el desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de
Cajay-Huari, afio 2017”. Concluye: En esta tesis segun la Hipotesis
General, donde se obtiene que Sig. Asintética (bilateral) de 0.000, donde
es menor que 0.05, aceptando la Hipotesis alterna, donde la motivacion
incide significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores en
la Municipalidad Distrital de Cajay — Huari, afio 2017, con una correlacion
positiva considerable del 79.5%, entre la motivacion y el desempefio
laboral.

Con respecto a las hipoétesis especificas, se determind que existe
relacion significativa entre la motivacion y las dimensiones de salario y
beneficios, condiciones de trabajo, supervision y autonomia, la variable
desemperio laboral con las dimensiones capacitacion, reconocimiento y
comunicacién en la Empresa Pazma Ejecutores y Consultores EIRL, afio
2021, concordando con Burga y Wiesse (2018) en su tesis “Motivacion y
desempeiio laboral del personal administrativo en una empresa
Agroindustrial de la Region Lambayeque”. Concluye: La empresa
agroindustrial ubicada en la Region de Lambayeque muestra una
motivacion adecuada, ello gracias al buen manejo de las capacitaciones y
a adecuadas relaciones interpersonales, de manera que permiten generar
un ambiente laboral Optimo para los colaboradores del Area
Administrativa. El personal administrativo expone que es necesario
prestar atencion a la dimension salarial y de beneficios, para mejorar la

remuneracion que perciben por el trabajo que realizan. El desempefio
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laboral de la empresa es adecuado, pues el personal considera que los
productos y servicios son brindados de manera adecuada, su
productividad es alta, y cuentan con un rendimiento y actitud beneficiosa
para la empresa en términos de rentabilidad.

En tal sentido los resultados coinciden con la teoria que se
sustentan Vroom: Teoria de la expectativa (1964), considera que la
motivacion de un trabajador en su entorno laboral depende de los logros y
objetivos que desea o pretende alcanzar en su trabajo y de las
probabilidades reales de poder conseguirlos. La teoria de Vroom se
centra en la percepcidn subjetiva que tiene el trabajador sobre la
posibilidad de que su forma de realizar su trabajo o desarrollar
determinados comportamientos conlleve a la consecucion de un
determinado resultado. En palabras de Vroom: “La gente se sentira
motivada a realizar las cosas a favor del cumplimiento de una meta si esta
convencida del valor de ésta y si comprueba que sus acciones
contribuiran efectivamente a alcanzarla”. Pero se debe tener en cuenta,
qgue el resultado final no solo dependera del esfuerzo realizado por el
trabajador en la realizacion de sus tareas, ademas influyen variables
externas al trabajador que no puede controlar. Por ello, los trabajadores
se esfuerzan en trabajar de determinada forma con la expectativa de

conseguir y alcanzar resultados.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. CONCLUSIONES

1. En relacion a la hipotesis general se acepta la hipétesis alterna
porque r < 0.05 y se rechaza la hipétesis nula. Existe relacion entre
la motivaciéon y el desempefio laboral con un valor r = 0.903
estimado por el coeficiente de correlacion de Pearson. Existe
relacion significativamente positiva alta, o que indica que ante una
mejor motivacion existira un mejor desempefio laboral en la

empresa.

2. Enrelacién a la hipétesis especifica 1: se acepta la hip6tesis alterna
porque r < 0.05 y se rechaza la hipotesis nula. Existe relacién entre
el salario y beneficios y el desempefio laboral con un valor r = 0.895
estimado por el coeficiente de correlacion de Pearson. EXxiste
relacion significativamente positiva alta, o que indica que ante una

mejor remuneracion salarial existird un mejor desempefio laboral.

3. Enrelacién a la hipotesis especifica 2: se acepta la hipotesis alterna
porque r < 0.05 y se rechaza la hipotesis nula. Existe relacion entre
las condiciones de trabajo y el desempefio laboral con un valor r =
0.892 estimado por el coeficiente de correlacion de Pearson. Existe

relacion significativamente positiva alta, o que indica que ante una
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mejora aplicacion de las condiciones de trabajo existira un mejor

desemperio laboral.

4. Enrelacién a la hipotesis especifica 3: Se acepta la hipétesis alterna
porque r < 0.05 y se rechaza la hipotesis nula. Existe relacion entre
la supervision y autonomia y el desempefio laboral con un valor r =
0.893 estimado por el coeficiente de correlacion de Pearson. Existe
relacion significativamente positiva alta, lo que indica que ante una
mejora supervision y autonomia existird un mejor desempefio

laboral.

5.2. RECOMENDACIONES

1. Los resultados de la investigacion deben hacerse de conocimiento a
la empresa Pazma Ejecutores y Consultores EIRL, para que tengan
a bien evaluar los resultados y proponer estrategias para tratar de
obtener mejores resultados en cuanto a la motivacion que se
requiere aplicar para el mejoramiento y el rendimiento 6ptimo de los

trabajadores que conforman la empresa.

2. La empresa Pazma Ejecutores y Consultores EIRL, debe tener en
cuenta los resultados respecto al salario y beneficios de los
trabajadores, porque es uno de los factores importantes para que el
trabajador se sienta satisfecho con lo que percibe por la labor que
realiza y asi tener al trabajador estable en su vida diaria, ya que sus
ingresos mensuales, no cubren la totalidad del pago de sus servicios

basicos.
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La empresa Pazma Ejecutores y Consultores EIRL, debe tener en
cuenta las condiciones de trabajo, realizando reuniones de
capacitacion con los trabajadores, para indicarles que el desarrollo
personal y laboral son esenciales para el crecimiento profesional y
familiar, demostrando que las condiciones de trabajo que ofrece la
institucion es acorde al mercado laboral y al crecimiento de la

misma.

La empresa Pazma Ejecutores y Consultores EIRL, debe tener en
cuenta los resultados del estatus laboral para los trabajadores
acorde ante su posicion social en la sociedad ya que se demuestra
en término medio, demostrando que debe mejorar el nivel de

reconocimiento hacia ellos.

La empresa Pazma Ejecutores y Consultores EIRL, debe tener en
cuenta los resultados de la supervision y autonomia laboral con que
cuenta los trabajadores, lo cual nos indica que el trabajador no
cuenta con total autonomia laboral y pueda demostrar asi su
iniciativa en ideas innovadoras que podran servir para el
mejoramiento del desempefio del trabajador en mejorar las
actividades que realiza y asi poder lograr los objetivos trazados por

la organizacion.
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ANEXO 1

INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
A. CUESTIONARIO MOTIVACION

Instrucciones: Estimados trabajadores el presente cuestionario, tiene como
propésito de recopilar informacion relevante para conocer los niveles de la
motivacion. Lee detenidamente cada una de las preguntas y marca dentro de
los recuadros so6lo un (X). Donde: Malo = 1, Regular =2, Bueno = 3.

Dimension 1: Salario y Beneficios
El salario es acorde con tus conocimientos y las labores que

realiza, esto hace que se sienta motivado.
Los beneficios de gratificacion, vacaciones e incentivos que lo
proporciona la empresa lo hace sentir bien.
Los reconocimientos que percibe hacen que los mantenga con
la empresa.
4 | Los salarios que percibe lo tiene.

Dimensién 2: Condiciones de trabajo
Las condiciones ambientales del area donde trabaja las
considera adecuados y esto influye en que se sienta.
Las condiciones de limpieza son buenas en el lugar donde
trabaja y le permite sentirse.
Es suficiente la iluminaciéon del area donde labora y esto que
hace que se motive a realizar el trabajo.

8 |El area donde labora le brinda seguridad y le proporciona.
Dimensién 3: Supervision y Autonomia Laboral

g | El jefe inmediato le comunica si esta realizando bien o mal su
trabajo, haciendo que se sienta.

10| El jefe supervisa constantemente al personal y esto favorece a
sentirse.

11| La supervision es politica institucional, pero nos mantiene.
12 Le permiten desempefarse segun sus conocimientos y hace
gue se sienta.
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B. CUESTIONARIO DESEMPENO LABORAL

Instrucciones: Estimados trabajadores el presente cuestionario, tiene como
propésito de recopilar informacion relevante para conocer los niveles de la
motivacion. Lee detenidamente cada una de las preguntas y marca dentro de
los recuadros so6lo un (X). Donde: Malo = 1, Regular = 2, Bueno = 3.

Dimension 1: Capacitacion

¢Considera Ud. ¢Que el desempefio laboral se relaciona
1 directamente con la capacitacion de los trabajadores?

¢Cree Ud. ¢Que la capacitacion refuerza el aprendizaje de los
2 trabajadores?

¢,Cree Ud. ¢Que el desempefio laboral se incrementa con el
3 aprendizaje de los trabajadores?

¢,Cree Ud. ¢Qué mediante la capacitacion de los trabajadores
4 se obtienen mejores resultados de sus actividades?

¢Cree Ud. ¢Que la falta de capacitacion de los trabajadores
> disminuye los resultados de sus actividades?

Dimension 2: Reconocimiento

¢El desempefio laboral mejora con el reconocimiento de los
6 trabajadores?

¢, Considera Ud. ¢ Que el reconocimiento de los trabajadores se
! evidencia mediante otorgamiento de premios?

¢,Considera Ud. ¢ Que el reconocimiento de los trabajadores se
8 evidencia mediante otorgamiento de incentivos?

¢.Cree Ud. ¢ Que la falta de reconocimiento mejoraria mediante
9 el otorgamiento de incentivos de los trabajadores?

Dimensién 3: Comunicacién

¢El desempefio laboral mejora con una adecuada
10 comunicacion de los trabajadores?

¢Los niveles de comunicacion de la institucibn mejoran con
11 una adecuada comunicacién interna?

cDentro de la comunicacibn de la institucion existe
12 comunicacion interna?

¢,Cree Ud. ¢Que el desempeiio laboral se incrementaria con
13 una adecuada comunicacion entre los trabajadores?

sDentro de la comunicacion de la institucion existe un
14 adecuado flujo de comunicacion?
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ANEXO 2

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TiTULO: “LA MOTIVACION Y EL DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA PAZMA EJECUTORES Y CONSULTORES EIRL, ANO 2021”.

¢,Cudl es la relacion que
existe entre la motivacion y el
desempefio laboral en la
empresa Pazma Ejecutores y
Consultores EIRL, afio 20217

Especificos

a) ¢Cudl es la relacion entre
el salario y beneficios y el
desempefio laboral en la
empresa Pazma Ejecutores y
Consultores EIRL, afio 20217
b) ¢Cudl es la relacién que
existe entre las condiciones
de trabajo y el desempefio
laboral en la empresa Pazma
Ejecutores 'y Consultores
EIRL, afio 20217

c) ¢Cual es la relacion que
existe entre la supervision y
autonomia laboral 'y el
desempefio laboral en la
empresa Pazma Ejecutores y
Consultores EIRL, afio 20217

Determinar la relacion que
existe entre la motivacion y el
desempefio laboral en la
empresa Pazma Ejecutores y
Consultores EIRL, afio 2021.

Especificos

a) Determinar la relacion que
existe entre el salario y
beneficios y el desempefio
laboral en la empresa Pazma
Ejecutores 'y Consultores
EIRL, afio 2021.

b) Determinar la relacione
entre las condiciones de
trabajo y el desempefio

laboral en la empresa Pazma
Ejecutores 'y Consultores
EIRL, afio 2021.

c) Determinar la relaciéon que
existe entre la supervision y
autonomia laboral y el
desempefio laboral en la
empresa Pazma Ejecutores y
Consultores EIRL, afio 2021.

La motivacion se relaciona
significativamente con el
desempefio laboral en la
empresa Pazma Ejecutores
y Consultores EIRL, afio
2021.

Especificos

a) El salario y beneficios se
relaciona significativamente
con el desempefio laboral
en la empresa Pazma
Ejecutores y Consultores
EIRL, afio 2021.

b) Las condiciones de
trabajo se relacionan
significativamente con el
desempefio laboral en la
empresa Pazma Ejecutores
y Consultores EIRL, afio
2021.

c) La supervision vy
autonomia laboral se
relacionan

significativamente con el
desempefio laboral en la
empresa Pazma Ejecutores
y Consultores EIRL, afio
2021.

VARIABLE: MOTIVACION
DIMENSION SALARIO Y
BENEFICIOS
Salarios y beneficios.

DIMENSION CONDICIONES DE
TRABAJO
Adecuadas condiciones de trabajo

DIMENSION SUPERVISION Y
AUTONOMIA LABORAL
Supervision

VARIABLE
DESEMPENO LABORAL
DIMENSION CAPACITACION
Aprendizaje y resultados.

DIMENSION RECONOCIMIENTO
Funcion descriptiva
Funcién valorativa

DIMENSION COMUNICACION
Comunicacion interna y Flujos de
comunicacion.

TIPO DE INVESTIGACION
No experimental.

NIVEL DE INVESTIGACION
Descriptiva.

POBLACION

Estd constituida por 25 trabajadores de la
empresa Pazma Ejecutores y Consultores
EIRL, afio 2021.

MUESTRA

Se estim6 siguiendo los criterios que ofrece la
estadistica, teniendo en cuenta el muestreo
No Probalistico, por conveniencia. El tamafio
de la muestra es 25 trabajadores de la
empresa Pazma Ejecutores y Consultores
EILR

DISENO DE LA INVESTIGACION
Correlacional.

Primaria Encuesta Cuestionario
. Analisis Resumen de
Secundaria
documental autores
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ANEXO 3

GALERIA DE FOTOGRAFIAS
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RUC: 20600083741
DIRECCION: JR TACNA 175 — CALLERIA
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