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RESUMEN

La investigacion, cuyo problema nace considerando la importancia del desempefio de los
empleados para las organizaciones y que la gerencia debe motivarlos a realizar sus tareas
y deberes de la manera mas eficiente y efectiva posible. Por lo antes indicado se plantea
desmenuzar la interrogante; ¢;Que relacion existe entre los factores motivacionales y el
desempefio laboral de los jefes de Oficina de la Caja los Andes, Region Puno 2018 -
2019?, y ¢de qué manera se da el nivel de las condiciones motivacionales y el desempefio
laboral?, ¢ Cudl es la relacion entre las condiciones motivacionales internas y externas y
el desempefio laboral?, consecuentemente se establece como objetivo general determinar
la relacion que existe entre los factores motivacionales y el desempefio laboral de los jefes
de oficina de la Caja los Andes, Region Puno 2018 — 2019. Se utiliz6 el enfoque
cuantitativo, disefio no experimental de nivel descriptivo-correlacional. Se aplico el
muestreo censal, encuestando a 14 jefes de oficina de la Caja los Andes Region Puno,
para medir las dos variables se hizo uso del cuestionario con escala Likert y para
demostrar la correlacion se utiliza Rho de Spearman. Los resultados demuestran que hay
una relacion inversa débil entre ambas variables, con un valor t calculado de -0.518 a un
nivel de significancia de 0.05, sintetizando que existe relacion baja entre los factores
motivacionales y el desempefio laboral de los jefes de Oficina de la Caja los Andes, es

decir, no necesariamente el factor motivacional se relaciona con el desempefio laboral.

Palabras clave: Desempefio laboral, eficiencia, eficacia, factores motivacionales,

productividad.
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ABSTRACT

The research, whose problem is born considering the importance of employee
performance for organizations and that management should motivate them to perform
their tasks and duties in the most efficient and effective way possible. Due to the
aforementioned, it is proposed to break down the question; What relationship exists
between the motivational factors and the job performance of the heads in the Caja los
Andes Office, Puno Region 2018 - 2019? and how is the level of motivational conditions
and job performance given? What is the relationship between internal and external
motivational conditions and job performance? Consequently, the general objective is to
determine the relationship between motivational factors and job performance of the office
managers in Caja los Andes, Puno Region 2018 — 2019. The quantitative approach was
used, a non-experimental design of a descriptive-correlational level. Census sampling was
applied, surveying 14 office managers of the Caja los Andes Region Puno, to measure the
two variables, the Likert scale questionnaire was used and Spearman's Rho was used to
demonstrate the correlation. The results show that there is a weak inverse relationship
between both variables, with a calculated t value of -0.518 at a significance level of 0.05,
summarizing that there is a low relationship between the motivational factors and the job
performance of the heads in the Caja los Andes Office, that is, the motivational factor is
not necessarily related to work performance.

Keywords: Work performance, efficiency, effectiveness, motivational factors,

productivity.
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INTRODUCCION

Las organizaciones necesitan mejorar el desempefio de su personal como requisito previo
para un mejor desempefio general y lograr cambios y objetivos positivos. Entre los
factores que afectan el rendimiento del personal y, en consecuencia, el desempefio de la
organizacion, se encuentran los factores mentales, como el estrés, la motivacion, la
recompensa, las presiones laborales, la satisfaccion laboral y el agotamiento. Un entorno
de trabajo que no tiene en cuenta los factores motivacionales conduce a presiones fisicas
y psicoldgicas, reduccion de la productividad y malas condiciones de trabajo. Sin duda,
el factor mas significativo es la persona. Las principales tacticas de gestion de una
organizacién es invertir en los empleados. Las empresas mediante el area de recursos
humanos buscan motivar, desarrollar y aumentar el desempefio de sus trabajadores. Por
tanto, invertir en el talento humano es crucial para una mejora de las capacidades y
habilidades de los empleados y la organizacion. Por otro lado, la motivacién en el centro

de trabajo es un factor que sustenta y gestiona el comportamiento de los empleados.

Conocer la relacion del factor motivacional y el desempefio laboral de los lideres de
entidades financieras se convirtidé en un tema de estudio relevante, ya que si los
colaboradores estan correctamente motivados las probabilidades de crecimiento de las
organizaciones son mayores, ello a través de logro de metas dadas durante cada mes. A
nivel del sistema financiero mas aun en el sector privado el desempefio laboral es
particularmente evaluado constantemente mediante la eficacia, productividad y eficiencia
en base a la motivacion de los participantes y con el objeto de cumplir con las metas
trazadas generando de esta forma rentabilidad a las organizaciones. La investigacion esta
desarrollada en un &mbito netamente de Administracion y Finanzas especificamente en
el area de Administracion de Recursos Humanos, considerando el tema de Motivacion y
linea de Administracion y Finanzas, sin embargo, su contenido puede aplicarse tanto al
sector privado y sector publico. No podemos dejar de lado lo importante que es la
motivacion de los participantes en las organizaciones ya que de acuerdo a ello los

individuos reaccionan de una o de otra manera respecto a su desempefio laboral.

Por tanto, el objetivo del estudio es determinar la relacion que existe entre los factores
motivacionales y el desempefio laboral de los jefes de Oficina de la Caja Los Andes,
Region Puno 2018 — 2019. Con el fin de desarrollar el estudio, el trabajo se estructura de

la siguiente manera:

18
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En primer capitulo, se proporciona la introduccién y una revision de literatura, mediante
el marco teodrico conceptualizando claramente los factores motivacionales y sus
dimensiones como son los motivadores interno y externo, asi como también las
dimensiones del desempefio laboral tales como son la productividad, eficacia y eficiencia,
abordando un conjunto de teorias que han servido de guia y continuando con antecedentes
previos. El capitulo Il aborda el planteamiento del problema, la identificacién del mismo,
la justificacion y los objetivos. El capitulo Il presenta la metodologia de investigacion
en pasos secuenciales. En el capitulo IV presentan los resultados obtenidos y la discusion
de los mismos, finalmente se extrae algunas conclusiones y proporciona sugerencias para

futuras investigaciones, asi como las referencias bibliograficas y los anexos.

19
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CAPITULO |
REVISION DE LITERATURA

1.1 Marco teorico
1.1.1. Factores motivacionales

Los factores motivaciones explican la conducta de las personas son lo que
Ilamamos factores motivadores: motivadores organicos y motivadores sociales. Se
basan en la ciencia moderna del cerebro, pero la conexidn con las teorias establecidas
es obvia, y lateoria de la satisfaccion laboral de dos factores de Hertzberg es
definitivamente una de ellas. Hertzberg se adelantd6 a su tiempo. Hablaba de
motivacion intrinseca y gestion de propositos hace 60 afios, mucho antes que
nadie. Por supuesto, los tiempos han cambiado desde 1959, pero su investigacion
fundamental sobre la motivacion es eterna (Bundgaard, 2021).

Algunos psicologos enfatizan los roles de factores motivacionales tales como metas,
intereses, valores, etc. como mediadores del proceso de cambio conceptual. Por otro
lado, los factores de motivacion, también son considerados como un componente
importante de cada negocio u organizacién, son estrategias, incentivos,
reconocimientos y cualquier otro elemento que aumente la motivacion general del
empleado para desempefiar sus funciones en el trabajo. Saber como motivar a los
empleados asegura que la asociacion marche de forma eficiente y efectiva y que los
proyectos y plazos se completen a tiempo y con precision. Los factores de motivacion
determinan las experiencias positivas y negativas del personal, y conocer los factores
de motivacion adecuados ayuda a crecer la productividad y la satisfaccion general de

los empleados (Indeed, 2022).
1.1.2. Teoria de la motivacion de dos factores de Herzberg

Gran mayoria de las teorias estudian la satisfaccion del trabajo con respecto a la

motivacion, Herzberg en su teoria ha utilizado como estrategia para investigar la

20
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satisfaccion del trabajo entre los representantes (Alrawahi et al. 2020). Como
indica la hipotesis de Herzberg sobre la motivacion aplicada al entorno laboral,

existen dos tipos de elementos o factores motivadores:
a) Satisfactores (motivadores)

Son los impulsores primordiales de la satisfaccion laboral donde se
incluye el logro, compromiso, reconocimiento y el avance laboral. Los
motivadores de Hertzberg son principalmente factores de motivacion
intrinsecos a largo plazo, cosas que vienen desde adentro, como sentirse
parte de algo més grande que nosotros mismos y comprender nuestra

contribucion individual a los objetivos generales (Bundgaard, 2021).
b) Los insatisfactorios (factores de higiene)

Es considerado como la causa principal de la insatisfaccion laboral,
incorporan factores como la compensacion, circunstancias del trabajo,
asociacion con los comparieros, las politicas administrativas y la
supervisiéon. En otras palabras, principalmente factores extrinsecos de
motivacion a corto plazo: cosas que otras personas hacen o no hacen, o

cosas que otras personas te dan o no te dan (Bundgaard, 2021).

Herzberg utilizd este modelo para entender que una persona en el trabajo puede
estar satisfecha e insatisfecho simultineamente, ya que estas dos variables
funcionan en sucesiones discretas. Por ejemplo, los aspectos higiénicos
(insatisfactores) sdlo afectan al nivel de infelicidad; no pueden aumentar ni reducir
la satisfaccion. Para lograr la satisfaccion en el trabajo, los motivadores
(elementos de motivacion) deben encajar con los factores de higiene (Alrawahi
et al. 2020).

Segun la teoria de motivacion de Maslow, la necesidad mas bajas de la piramide
sugerida deben ser satisfechas antes que la necesidad més alta; este concepto
puede compararse con el de factores motivacionales e higiénicos porque la
presencia de factores higiénicos es necesaria para la aparicion de factores
motivacionales, que a su vez evitan la insatisfaccion laboral (A. Maslow, 1954).
Por consiguiente, los elementos de la proposicidon de Herzberg son equivalentes a

los factores internos (necesidades superiores) de la teoria de Maslow. Los factores

21
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externos segun Maslow semejan a los factores de higiene (insatisfactores) en la

teoria de dos factores de Herzberg.

La teoria de los dos factores de Herzberg fue descrita sucintamente por Rogers en
1975 de la siguiente manera: "En otras palabras, un salario adecuado, condiciones
de trabajo comodas, gerentes respetables y compafieros de trabajo amigables no
daran como resultado un trabajador feliz; en cambio, solo produciran un trabajador
gue no es infeliz. Sin embargo, para que las variables motivacionales sean
efectivas, sus cantidades deben ser aceptables. En otras palabras, no pueden tratar
una enfermedad, pero pueden ayudar a evitarla, de manera similar a las practicas

médicas de higiene” (Rogers, 1975).

JERARQUIA DE FACTORES DE
NECESIDADES DE HIGIENE-MOTIVACION
MASLOW DE HERZBERG

El trabajo en si
Responsabilidad
Progreso
Crecimiento

de auto-
rrealizacion

Realizacion
Reconocimiento
Estatus

Necesidades
del ego
(estima)

Motivacionales

Relaciones inter-
Necesidades personales

sociales Supervision
Colegas y subordinados

Supervision técnica

Necesidades 8 " —
o & | Politicas administrati-
seguridad :IE:D ___Ya_‘s;l’_e.rﬂfi‘?_sﬁr.i‘;"??_.
|_Seguridad en el trabajo |
Condiciones fisicas
Necesidades ___defrabajo |
fisiolégicas Salario

Vida personal

Figura 1. Comparacién de los modelos de motivacion de Maslow y
Herzberg.
Fuente: (Idalberto Chiavenato, 2007).

1.1.3 Teoria de la motivacion de McClelland

A mediados de los afios 40, Abraham Maslow formuld su teoria de las
necesidades. Distingui6 las necesidades fundamentales que tienen las personas,
ordenadas por importancia: las necesidades fisioldgicas, las de seguridad y las de
tener un lugar, confianza y "autocomplecion”. David McClelland se basé

posteriormente en este trabajo en su libro de 1961, The Accomplishing Society.

22
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distinguio tres motivadores que aceptd que tenemos en conjunto: una necesidad
de realizacion, una necesidad de conexion y una necesidad de poder. Los
individuos tendréan diversos atributos dependiendo de su motivador predominante
(Harrell y Stahl, 1984).

Los motivos tienen un impacto importante en los seres humanos y su
comportamiento. De acuerdo con McClelland (1961), tres motivos principales

dirigen y energizan el comportamiento humano:

e EIl motivo de logro (es decir, la necesidad de un logro significativo, el
dominio de habilidades y sobresalir en relacion con los estandares de
excelencia)

e El motivo de afiliacion (es decir, la necesidad para establecer y mantener
contacto con otros)

e El motivo de poder (es decir, la necesidad de influir en los demas,
controlar el entorno social, sentirse poderoso y mantener la reputacion y

el prestigio).

La literatura de motivos tradicional sugiere que estos motivos ejercen un impacto
directo sobre los parametros de comportamiento como el rendimiento, el esfuerzo
y la persistencia: cuanto mas fuerte es el motivo, mayor es el rendimiento, el

esfuerzo y la persistencia (Mazeres et al. 2021).
1.1.4 Motivacién

La motivacion proviene de la palabra latin “movere” mover, el concepto de
motivacion enfatiza las fuerzas externas e internas que nos llevan a tomar accion
(Smirti, 2018). Segun Huber (2017) , la motivacion es el proceso de estimular a
las personas despertando, energizando, dirigiendo y manteniendo el
comportamiento y el desempefio para lograr una tarea deseada. la motivacion del
personal generalmente se expresa como una serie de fuerzas energizantes que se
desarrollan tanto interna como externamente con el grado de disposicion de los
trabajadores para realizar su trabajo (Singh et al. 2019). También, la motivacion
es la razén que uno tiene para actuar o comportarse de una determinada
manera. Todos los adultos necesitan estar motivados de alguna manera por cada

cosa que hacen cada dia. Por lo tanto, en el lugar de trabajo, la motivacion es muy
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importante. Los empleados deben estar motivados para mostrar lo mejor de si
mismos cada dia y trabajar duro en su trabajo (Benson, 2022).

Segun estudios realizados por la organizacion MBA Skool (2021) hay varias
ventajas de que un empleado esté motivado en el trabajo. Algunos de los
principales beneficios de la motivacién para empleados y empresas son los

siguientes:

e Sentimiento de pertenencia y autorrespeto.

e Unempleado motivado esta entusiasmado por aprender y contribuir mas.

e Mayor rendimiento productivo debido a la motivacion positiva.

e Reduccion del ausentismo y menor desgaste.

e Los empleados altamente motivados ayudan a reducir costos y mejorar
las ganancias.

e Reducir el estrés y la ansiedad en el lugar de trabajo.

iNecesidac —>  Tension =  Esfuerzo —= ecelcad fiediicoion
insatisfecha 4 satisfecha / de la tension
1
* Intensidad
* Direccion
* Persistencia
Figura 2. Proceso de motivacion
Fuente: Stephen, Robbins y Coulter
Jerarquia de las Teoria de dos factores
necesidades de Maslow de Herzberg
4] Trabajo interesante
Autorrealizacion ‘_g Logro
2 Desarrollo en el
g trabajo
Estimacién o categoria Responsabilidad
Avance
Reconocimiento
Categoria
Asociacion Relaciones
o aceptacion interpersonales

Calidad de supervision
Politicas y estilo
de direccion de
la empresa
Condiciones de trabajo
Seguridad en
el empleo
Salario

Seguridad

Necesidades
fisioldgicas

Factores de mantenimiento

Figura 3. Comparacion de las teorias de la motivacion de Maslow y Herzberg.
Fuente: (Chiavenato, 2007)
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1.1.5 Motivacién humana

La teoria de Maslow sobre la motivacién humana, también llamada sistema
progresivo de necesidades afirma que todos tenemos un conjunto de necesidades
basicas que deben satisfacerse, incluidas las psicolégicas y biologicas, la
pertenencia, la seguridad y el amor, la autorrealizacion y la autoestima. Una vez
que se satisfacen nuestras necesidades basicas, como tener un refugio o sentirse
amados, podemos concentrarnos en nuestras necesidades de orden superior, como
la autoestima y la autorrealizacion (A. H. Maslow, 1943). Sin embargo, la
motivacion se relaciona con el marco de cognicién del individuo. Krech,
Crutchfield y Ballachey entienden que, las actividades de los individuos estan
dirigidas por su percepcion, por su proceso de pensamiento, aceptar y esperar.
Empero, el tema de por qué se mueven como lo hacen trae a colacion la cuestion
de la motivacién. La motivacion funciona en cuanto a los impulsos dindmicos y
principales, que se convierten en palabras como el anhelo y la duda (el temor, la
duda y desconfianza). El individuo anhela el poder y el estatus, teme la evasion
social y los peligros para la autoestima. Ademas, la motivacion busca cumplir un
objetivo concreto, la persona utiliza la energia para alcanzarlo (Kast y
Rosenzweig, 1970, p. 245).

LA PERSONA
—‘ Necesidad
Estimulo N (deseo) -
(causa) e Tension ' > Objetivo
Incomodidad

Conducta

Figura 4. Modelo basico de motivacion
Fuente: (Chiavenato, 2007, p. 48)

1.1.6 Ciclo motivacional

El ciclo de motivacion es una transicion de estados dentro de un organismo que

impulsa al organismo hacia la satisfaccion de una necesidad particular, donde la
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motivacion en si misma se considera un estado hipotético (Shrestha, 2017; Smirti,
2018). El ciclo motivacional comienza con una necesidad. La necesidad es un
poder dindmico y constante que inicia la conducta, es decir, es la ausencia de
alguna necesidad. Cada vez que existe un surgimiento de una necesidad, rompe la
condicion de equilibrio de la forma de vida, creando un estado de tension,
decepcion, inconveniencia y desnivel. Este estado impulsa a al individuo a una
forma de conducta o actividad, equipada para liberar la presion o liberarla de la
inconveniencia y el desequilibrio (Smirti, 2018). Suponiendo que la forma de
comportarse sea convincente, el singular buscara la satisfaccion de su
insuficiencia, posteriormente, la liberacion de tension creada por ella. Cuando se
satisface la necesidad, la entidad organica retorna a su condicion pasada de
armonia, a su tipo de variacion al clima. El ciclo motivacional se sintetiza en la

figura adjunta:

Equilibrio Estimulo Comporta-
i?wtemo > 0 > Necesidad (P Tension [ mientoo [P Satisfaccion
incentivo aeci6n

f

Figura 5. Etapas del ciclo motivacional en la satisfaccion de una necesidad
Fuente: (Chiavenato, 2007)

1.1.7 Motivacion intrinseco y extrinseco

Un estudio realizado en Teheran indicé que los factores intrinsecos se percibian
como los determinantes méas esenciales de la motivacion. Los factores de
motivacion intrinsecos tienen un efecto significativo en el desempefio, la

estabilidad y la productividad de la entidad (Ayalew et al. 2021).
a) Motivacion intrinseca

La motivacion intrinseca se deriva del interés personal, también, se
refiere a hacer algo porque es inherentemente interesante o placentero,
vienen de adentro hacia afuera, al igual que la mayoria de
los Motivadores de Hertzberg. Se trata de sentirse parte de algo mas

grande que uno mismo, aprovechar sus talentos y conocer su

26

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesi
I



NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

contribucion y propdsito en relacion con el objetivo general (Bundgaard,

2021). Tres cosas importantes sobre la motivacion intrinseca:

¢ La motivacion intrinseca es la motivacion a largo plazo.

e La motivacion intrinseca mide el grado en que respondid
positivamente a los factores asociados con: sentirse conectado o
encontrar alegria en su trabajo, y con aprovechar activamente sus
talentos personales.

¢ Aprovechando activamente sus talentos personales.

b) Motivacion extrinseca

Son factores que son externos, es decir, son cosas que aparecen de afuera

hacia adentro, al igual que los factores de higiene de Hertzberg. Estas son

casi siempre cosas que esperas que otros hagan o no hagan por ti o cosas

que esperas que otros te den o no te den. Los factores externos pueden

ser: salario, bonificacién, promocién, equipamiento, gestion, etc.

(Bundgaard, 2021). Tres cosas importantes sobre la motivacion

extrinseca:

¢ La motivacion extrinseca es la motivacion a corto plazo.

¢ Lamotivacidn extrinseca no hace que su trabajo sea mas significativo.

¢ La influencia global de los factores extrinsecos en la motivacion total
disminuye debido a: un nivel generalmente muy alto de motivacién
extrinseca en el ambiente de trabajo, nuevas estructuras organizativas
COMO equipos virtuales y organizaciones métricas, donde se pone un
mayor enfoque e importancia en los factores intrinsecos y las nuevas
generaciones, Y y Z, que tienen mucho mas proposito e impulso

intrinseco que los “baby boomers™ y la Generacion X.

El principal contraste entre los dos tipos de motivacién es que la inspiracion
externa surge del exterior del individuo y la inspiracién intrinseca surge del propio
encargo. Esto no implica que la inspiracion externa sea mas terrible que la
inherente. No obstante, hay algunos elementos significativos que hay que

recordar, especialmente en lo que se refiere a estimular a otros.
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1.1.8 Desempefio laboral

Es la manera en que los trabajadores realizan su labor al tratar con los clientes. Se
ha convertido en una dimensién importante utilizada por la organizacion para
medir la capacidad de desempefio de los empleados. Segin Motowidlo et al.
(1997), el desemperio laboral se divide en dos puntos principales distintos, que es
el desemperio de la tarea y el desempefio contextual. El desempefio de la tarea es
una accion que contribuye a realizar un trabajo para generar un resultado esperado
y preciso, mientras que el desempefio contextual es la efectividad de los
trabajadores en el desempefio de su trabajo, respaldado por su comportamiento
personal, el ambiente social y fisioldgico del lugar de trabajo. Por lo tanto, se

revisara la literatura relacionada con este estudio.
a) Desempenio de tareas

El desempefio de la tarea consiste en comportamientos especificos del
trabajo, incluidas las responsabilidades laborales basicas, para las cuales
los antecedentes principales probablemente sean la capacidad y la
experiencia. Motowidlo et al. (1997) destacé que el desempefio de la
tarea tiene una asociacién méas fuerte con las variables de capacidad
cognitiva. Asimismo, los elementos clave del desempefio de tareas
incluyen el sostenimiento del saber del contexto, la ejecucion de acciones
de control, la realizacion de tareas de comunicacion y la operacion de
instalaciones (Rashid et al. 2016).

b) Rendimiento textual

Esta predicho por las medidas de personalidad, y el desempefio de la tarea
seria mejor predicho por habilidad y experiencia. ElI desempefio
contextual consiste en comportamientos no especificos del trabajo, como
cooperar con los compafieros de trabajo y mostrar dedicacion, cuyos
antecedentes principales probablemente sean la voluntad y la
personalidad (Rashid et al. 2016).

El rendimiento de los trabajadores se ha estimado como base para fomentar la
viabilidad y el progreso de una asociacion u organismo; por ello, los directores de

recursos humanos actualmente estan interesados en puntos de vista que permitan
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no sélo medirla, sino también desarrollarla. En este sentido, el desempefio son
actividades o formas de comportamiento vistas en representantes aplicables a los
objetivos de la asociacion, y son estimadas en relacion a las habilidades de cada
individuo y su grado de responsabilidad con el organismo. Este rendimiento es
exitosa o infructuosa, en base a las cualidades que muchas veces se muestran a

través de las conductas (Pedraza et al. 2010).
1.1.9 Desempefio

El desempefio se define como el potencial para la futura implementacion exitosa
de acciones para alcanzar los objetivos y metas (Lebas, 1995). El desempefio es
el logro de la meta de una organizacion mas que de los individuos, con los

minimos recursos consumidos para alcanzar la meta (Ghalem et al. 2016).

El desempefio también es de definida como la manera en que los individuos
satisfacen sus capacidades, ejercicios y compromisos. El rendimiento individual
influye en la exposicion del grupo, y la presentacion de la reunién condiciona la
exposicion de la organizacion. Un rendimiento magnifico colabora con el
resultado de la asociacién, mientras que uno mediocre no afiade estima o valor. El
rendimiento de las personas, de la organizacion y los grupos influye en la forma
de actuar de la autoridad (ldalberto Chiavenato, 2007). ElI desempefio es la
demostracion y el resultado de la realizacion: el cumplimiento de un compromiso,
la realizacién de una accidn, la participacion en un encargo, el desempefio de

alguien o algo es qué tan exitoso es o0 qué tan bien hace algo.
1.1.10 Desempefio ocupacional

El desempefio ocupacional es la capacidad de percibir, recordar, desear, planificar
y ejecutar roles, tareas, rutinas y subtareas con la finalidad de auto mantenimiento,
productividad, ocio y descanso en respuesta a las demandas del medio interno y/o
externo. El desempefio ocupacional es el efecto de la interaccion e
interdependencia entre individuo, ambiente y ocupacion (Ikiugu, 2002).

De acuerdo al diccionario de Oxford, el desempefio ocupacional, también significa
el desempefio de habilidades, roles y funciones para la vida, incluidas las

habilidades laborales, recreativas y de ocio y las acciones diarias de la vida que se
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ven afectadas por las habilidades sensoriales, motoras, perceptivas, cognitivas y/o

psicosociales.

Por otro lado, el uso racional de varios recursos da como resultado la eficiencia y
el éxito de la organizacién. Sin embargo, s6lo un ser humano es capaz de utilizar
racionalmente los recursos y de emitir juicios sobre su calidad, cantidades y
oportunidades de aplicacion. La alta calidad del desempefio entre los empleados
permite a las organizaciones anticipar niveles aceptables de desempefio y
produccion, confiando naturalmente en la disponibilidad de los recursos
esenciales. Como resultado, las organizaciones no son las que funcionan, a través
de su desempefio en el trabajo, los individuos en una organizacion son los que
transmiten al organismo social su caracter actoral. Si la administracion pretende
orientar los desempefios ocupacionales humanos en favor de la supervivencia

organizacional y la productividad (Toro, 2002).
1.1.11 Evaluacion del desempefio

La evaluacion del rendimiento (AP) desempefia una parte clave en el activo
humano de los ejecutivos en las asociaciones, el término evaluacion de desempefio
alude a las estrategias y ciclos utilizados por las asociaciones para evaluar el grado
de ejecucion de sus representantes. Este proceso suele incluir el control del
rendimiento de los empleados y el suministro de informacion sobre el nivel y la
calidad de su rendimiento (DeNisi y Pritchard, 2006). El objetivo principal de la
evaluacién del desempefio en las organizaciones es mejorar el rendimiento de los
empleados (DeNisi y Pritchard, 2006; Murphy y Cleveland, 1991). Este objetivo

puede alcanzarse a través de tres posibles mecanismos:

e La informacién facilitada por la evaluacion del desempefio puede utilizarse
para tomar decisiones administrativas que vinculen el rendimiento evaluado
con recompensas 0 castigos organizativos, como un aumento de sueldo, un

ascenso o un despido (Rynes et al. 2005)

e EI proceso de la evaluacion del desempefio implica suministrar
retroalimentacion sobre el rendimiento (es decir, informacion sobre el nivel de

rendimiento) a los empleados que fueron evaluados, lo que les permite ajustar
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sus estrategias de rendimiento para que se ajusten al rendimiento deseado
(Locke y Latham, 2002).

e La evaluacion del desempefio es un proceso que hace que los representantes

sean conscientes de que se les esta midiendo.

Para Stoner et al. (1996), la evaluacion del desempefio analiza el rendimiento
laboral del individuo con respecto a los puntos de referencia u objetivos
establecidos para su ocupacién. Una mala actuacion puede conseguir una
actividad reparadora, como una mayor preparacion, un descenso de categoria o el
final, mientras que un gran desempefio puede conseguir un premio, COmo un
incremento del salario, una recompensa o una subida. Aunque el jefe inmediato
del trabajador dirija la evaluacion, la division de recursos humanos es responsable
de trabajar con la junta directiva para establecer los enfoques que guian la

evaluacion de desempefio.

Por tanto, los jefes necesitan ser conscientes en el caso de que sus trabajadores
estén desempefiando sus puestos de forma productiva y eficiente, o por si hay
alguna necesidad de desarrollar para coadyubar el desempefio. La evaluacion del
desempefio de los trabajadores es sustancial para el sistema de los ejecutivos, que
es una interaccion que forma directrices de rendimiento y valta el desempefio de
trabajadores representativas para perseguir las disposiciones imparciales, asi
como dar la expediente para ayudar a esas opciones. La evaluacion del
rendimiento es una pieza central del sistema de la administracion (Robbins y
Coulter, 2005).

En consecuencia, la evaluacion del desempefio es una idea poderosa, ya que las
asociaciones suelen evaluar a los trabajadores, oficial o casualmente, con cierta
progresion. Ademas, la evaluacion del rendimiento aborda un método de
administracion fundamental adentro del movimiento directivo. Es un método para
reconocer inconvenientes en la inspeccion del personal y en la conciliacion del
representante en la asociacion o el lugar que posee, asi como cruces, desperdicio
de trabajadores que tienen més potencial de lo esperado por el cargo, dificultades
de inspiracion, etc. En funcién de los tipos de problemas reconocidos, la
valoracion de la presentacion caracterizara y fomentara una estrategia de recursos

humanos segun las necesidades de la organizacion.
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a) Responsabilidades en la evaluacidn del desempefio

Segun las estrategias de recursos humanos adoptadas por la asociacion, la
obligacion de evaluar el desempefio los trabajadores se acreditaran al jefe,
al mismo ser humano, al empleado y su supervisor mutuamente, al grupo de
trabajo, al area responsable de la organizacion de recursos humanos o a una
delegacion de evaluacion del rendimiento, cada una de las seis opciones
infiere una forma de pensar de la actividad.

e El jefe: en practicamente todas las asociaciones, el jefe de linea se
encarga del desempefio de sus dependientes y de su evaluacion. En estas
organizaciones, el propio jefe o gerente evalla el rendimiento del
personal, con la orientacion del area responsable de la supervision de las
personas, que instituye los medios y las medidas para dicha evaluacion.
Dado que el director o jefe no dispone de la informacion particular para
configurar, conservar y fomentar un plan eficiente de evaluacion del
personal, la region responsable de la organizacion del personal
desempefia una funcion de personal y es responsable de iniciar, verificar
y controlar el marco, aunque cada cabeza mantiene su mando de linea y
evalua la presentacion de los dependientes a través del plan establecido

por el sistema.

e La propia persona: en las asociaciones mas equitativas, el sujeto es
responsable de su propio desempefio y autoevaluacion. Estas
asociaciones utilizan la autoevaluacion del rendimiento, con el objetivo
de que cada individuo evalGe su propia presentacion, competencia y
adecuacién, teniendo en cuenta los marcadores especificos dados por el

jefe o la asociacion.

o El trabajador y el gerente: hoy en dia, las asociaciones optan un bosquejo
dinamico y avanzado de la gestion del desempefio, donde la evaluacién
del desempefio se rige por: formulacion de metas a través de consenso,
compromiso individual para lograr metas establecidos conjuntamente,
negociacion y acuerdo con el jefe sobre la distribucion de recursos para
lograr metas establecidas, desempefio, control continuo de los logros y

comparacion de objetivos.
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e El equipo de trabajo: una de las alternativas es que el propio equipo
evalue el rendimiento de sus integrantes y de acuerdo a ello coadyubar a
mejorar los aspectos débiles del personal y la organizacion. En este
punto, el equipo es responsable de evaluar a sus integrantes y definir las

metas y objetivos.

e Area de recursos humanos: esta 4rea actualmente es la encargada de
evaluar el rendimiento del personal. Cada uno de los gerentes facilitan
informacion respecto al desempefio pasado, el cual sirve para generar

programas de mejora.

e Comision de evaluacion: considera evaluacion colectiva, debido a que se
involucra a empleados de las diferentes areas, tanto miembros

transitorios como permanentes.
b) Técnica de evaluacién de fuente multiples (360 grados)

La evaluacion multifuente es un método de evaluacion de desempefio mas
utilizada en las organizaciones actuales. Con esta técnica, la evaluacion de
un empleado no se basa Unicamente en una fuente, sino en maltiples fuentes,
como gerentes, compafieros, subordinados y clientes. El uso de la técnica de
maultiples fuentes ayuda a los evaluadores a recopilar una diversidad de
puntos de vista sobre el desempefio de un empleado, y cada fuente agrega
una perspectiva Gnica. Por ejemplo, un gerente puede evaluar la
profesionalidad y el cumplimiento de las reglas de un analista, un
compafiero puede evaluar qué tan bien se lleva con sus colegas y un cliente
puede agregar informacion sobre como esta analista trata a los clientes. Con
la retroalimentacion de multiples fuentes, el evaluado generalmente recibe
los resultados junto con datos normativos y autoevaluaciones, lo que le
brinda al empleado informacidn comparativa (London y Smither, 1995). El
proposito de la evaluacion de multiples fuentes es de desarrollo, a saber,
desarrollar y nutrir a los empleados y ayudarlos a alcanzar sus metas y
aspiraciones, lo que eventualmente conduce a un enfoque de promocion.
Como tal, se supone que el uso de evaluaciones de fuentes multiples
coadyuba a mejorar del desempefio de los trabajadores (Van-Dijk y Schodl,
2015).
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Figura 6. Evaluacion del desempefio de 360 grados
Fuente: (Chiavenato, 2007)

La evaluacion del desempefio es una técnica para evaluar la ejecucion del trabajo
de un trabajador. Se trata de un proceso ininterrumpido de obtencién, examen,
desglose y registro de datos sobre la valia de un trabajador. El objetivo esencial
de las evaluaciones de desempefio es calibrar y seguir desarrollando la ejecucion
representativa e incrementar su potencial futuro y su valor para la organizacion.
Entre los diferentes objetivos se encuentran la aportacion de informacion, el
desarrollo de la correspondencia, la comprension de las necesidades de
preparacion, la explicacion de los trabajos y las obligaciones, y la decision de
cémo asignar las recompensas. La evaluacion del desempefio también se refiere a
las técnicas y métodos utilizados por las asociaciones para valuar el nivel de
desempefio de sus trabajadores y brindarles una retroalimentacién. Este proceso
se puede utilizar tanto para fines administrativos como de desarrollo (Van-Dijk y
Schodl, 2015).
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Figura 7. Pasos en la evaluacion del desempefio
Fuente: (Dessler, 2009)

1.1.12 Obijetivos de la evaluacion del desempefio

El principal objetivo de la gestion del desempefio es mejorar: el logro de las metas
individuales de los trabajadores junto con el objetivo de la asociacién. Ademas,
potenciar las habilidades y el desarrollo propio de los trabajadores a través de la
ayuda de los directivos. Ademas, fomente el trabajo que ayude a cumplir los
objetivos comerciales. Por tanto, proporcionar al empleado retroalimentacion
sobre su rendimiento es una realidad comun en la mayoria de las organizaciones.
Este tipo de retroalimentacion se define como “acciones tomadas por (un) agente
(s) externo (s) para proporcionar informacion sobre algin aspecto (s) del

desempefio de la tarea de uno” (Van-Dijk y Schodl, 2015).

La evaluacién del desempefio es un instrumento, un método, un dispositivo para
trabajar sobre las consecuencias de los recursos humanos de la asociacion. Para
lograr este objetivo primordial (trabajar sobre las consecuencias de los recursos
humanos de la asociacion), la evaluacion del rendimiento se propone lograr

algunos objetivos moderados:

Adecuacion de la persona al puesto.
Formacion.

Ascensos.

Motivacion salarial por la buena ejecucion.

Mejorar la relacion entre jefes y subordinados.

© o~ wDd

Mejora propia del representante.
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7. Datos basicos para investigar de los RRHH.

8.  Apreciacion del potencial de mejora del trabajador.
9. Instigacion para una competencia mas destacada.

10. Indicadores de presentacion de la asociacion.

11. Retroalimentacién de los datos a la persona evaluada.

12. Otras opciones del personal, como los intercambios, la contratacion, etc.

En consecuencia, los esenciales objetivos de la evaluacién desempefio pueden

introducirse en tres etapas:

i. Consentir que las situaciones de estimacion del ser humano sean posibles
para decidir su pleno uso.

ii. El recurso humano deber ser tratados como una mano superior
significativa de la asociacion, cuya eficiencia puede ser creada
dependiendo, claramente, de como se haga.

iii. Ofrecer oportunidades de desarrollo y condiciones para el apoyo
convincente a todos los individuos de la asociacién, pensando en los
objetivos de la asociacion desde un punto de vista, y en los objetivos de

las personas desde otro.
1.1.13 Beneficios de la evaluacion de desempefio

Cuando esté bien organizado, facilitado y creado un programa de evaluacion del
rendimiento, obtiene bienes a corto, medio y largo plazo. Los principales

destinatarios son: el individuo, el supervisor, la asociacién y el area local.
a) Beneficios para el gerente

e Evaluar la presentacion y la conducta de los dependientes, a la luz de
los factores de evaluacién y, predominantemente, tener un marco de

estimacion equipado para matar la subjetividad.

e Dar medidas para seguir desarrollando el nivel de presentacion de los

dependientes.

¢ Hablar con los subordinados para que entiendan que la evaluacién de la
presentacion es un marco objetivo que les permite saber como es su

exposicion.
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b) Beneficios para el subordinado

e Conoce los principios del juego, es decir, qué partes de la forma de
comportamiento y ejecucion del representante son estimadas por la

organizacion.

e Comprende cuéles son las suposiciones de su supervisor con respecto a
su presentacion y, segun la evaluacion del directivo, cuales son sus

activos y sus deficiencias.

e Conoce las acciones que el supervisor lleva a cabo para trabajar en su
exposicion y las que el empleado debe llevar a cabo en solitario
(autoajuste, mas escolarizacion, mas consideracion en el trabajo, auto

cursos, etc.).

¢ El subordinado hace una autoevaluacién y un escrutinio individual con

respecto a su superacion y control.
c) Beneficios para la organizacion

e Evalla sus posibilidades humanas a corto, medio y largo tiempo, y

describe la responsabilidad de cada trabajador.

e Reconoce a los trabajadores que deben ser reutilizados vy
adicionalmente trabajados en areas especificas del movimiento y elige
a los representantes preparados para la promocion o el traslado.

e Potencia su estrategia de recursos humanos brindando puertas abiertas
a los representantes (ascensos, superacion y promocion), potenciando
la eficacia y trabajando las relaciones humanas en el trabajo (I
Chiavenato, 2007).

1.1.14 Desempefio de la organizacion

En una organizacion, se considera que la gestion detecta problemas y riesgos y los
supera mediante el cumplimiento adecuado de las tareas. Este principio representa
la voluntad de la direccion de invertir y asignar recursos y mejorar con eficacia
(Mehdizadeh-Somarin et al. 2022; Nader et al. 2022).
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1.1.15 Eficiencia

La eficacia examina lo que se esta creando actualmente y lo analiza con respecto
a lo que podria lograrse con la utilizacion continua de los activos, es decir, el
trabajo, el tiempo, el dinero, el hardware, etc. Es una de las variables
fundamentales a la hora de decidir la eficiencia; en cualquier caso, la eficiencia se
centra en la cantidad, mientras que la competencia se preocupa por la calidad y el
fin del despilfarro. Implica un grado de ejecucion que retrata una interaccion que
utiliza las contribuciones de base para hacer la mejor medida de resultado, es

decir, obtener méas de menos.

La eficiencia esta vinculada a la utilizacién mas idénea de los activos accesibles.
Las organizaciones productivas amplian el resultado de las aportaciones dadas,
limitando asi sus gastos. Cuando la eficacia de una organizacion mejora, sus
gastos disminuyen y su seriedad mejora, ya que el énfasis esta igualmente en la

eficiencia.
1.1.16 Eficacia

La eficacia es la capacidad de una organizacion para cumplir con los objetivos,
incluyendo las variables de competencia y entorno (Rojas et al. 2018). La eficacia
se caracteriza por "hacer las cosas bien", es decir, los ejercicios de trabajo con los
que la asociacion cumple sus objetivos. Por ejemplo, en la planta procesadora de
Siemens los objetivos eran disminuir el tiempo de establecimiento de los
engranajes para los clientes y reducir los costos. A través de diferentes programas
de trabajo, estos objetivos se intentaron y se cumplieron. Mientras que la
productividad se preocupa por el método para terminar las cosas, la adecuacion se

preocupa por los cierres, con el cumplimiento de los objetivos de la asociacion.

Capacidades de eficacia

e Capacidad de aportar a la mision de la empresa y a los objetivos de su
especialidad.

e Centrarse en los clientes

e Capacidad para realizar varias tareas; desempefar diferentes cometidos
simultdneamente

e Habilidades de discusion
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¢ Proyectar el tablero

Tabla 1

Capacidad para examinar las tareas y realizar mejoras

Decidir las necesidades de consideracion y movimiento

Definiciones sobre efectividad, eficacia y eficiencia

Establecer y mantener las normas de ejecucion interior y exterior

Utilizar el tiempo de forma productiva (Robbins y Coulter, 2005).

Definicion

Autor

Eficiencia: Criterio
econdémico que revela la
capacidad administrativa
de producir al méaximo
resultados con el minimo
de recursos, energia y
tiempo, por lo que es la
Optima utilizacion de los
recursos disponibles para
la obtencion de
resultados deseados

Satisfaccion de objetivos, haciendo una
utilizacion suficiente, juiciosa o ideal de los
activos.

Aedo (2005);
Gutiérrez (2005)

Proporcion entre los esfuerzos y los
resultados, que se estima dividiendo los
rendimientos por los insumos.

Diez de Castro et
al. (2002)

Proporcion entre el resultado obtenido y los
activos utilizados.

I1SO 9000: 2008

Cumplimiento de objetivos tomando en
cuenta el funcionamiento ideal de Ila
asociacion.

Quijano (2006);
Alvarez (2001)

Proporcion entre la creacion genuina
adquirida y la creacion estandar normal.

Sumanth (2004)

Grado de cumplimiento de los objetivos,
teniendo en cuenta la calidad y la
practicidad, y prestando poca atencion a los
costes.

Aedo (2005);
Gutiérrez (2005)

Eficacia: Del |latin
efficere que a su vez se
deriva  del  término
facere, que significa
"hacer o lograr".

Alude al cumplimiento de los objetivos.

Quijano (2006)

Capacidad administrativa para alcanzar las
metas o resultados propuestos.

Diez de Castro et
al. (2002)

Capacidad reglamentaria para alcanzar los
objetivos o resultados propuestos.

(1SO 9000: 2008)

Resultados alcanzados que cumplen los
objetivos o requisitos de calidad

Gutiérrez (2005)

Grado de realizacién de los ejercicios
previstos y de consecucion de los
resultados previstos.

Mallo y Merlo
(1995)

Efectividad: Del verbo
latino efficere: ejecutar,
llevar a cabo, efectuar,
producir, obtener como
resultado

Resultados logrados que cumplen con los
objetivos o necesidades de calidad.

Aedo (2005)

Medicion del cumplimiento de los

objetivos

Gonzalez (2002)

Grado de cumplimiento de los objetivos

Sumanth (1990)
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Consistencia con lo personalizado o grado Mallo y Merlo
de cumplimiento de los objetivos. (1995)

Efecto posterior de la adecuacion y la

competencia, caracterizandose la viabilidad

como la proporcion de los resultados

entregados y los rendimientos previstos Quijano (2006)
(SO/SE); y la productividad como la
proporcion de los resultados creados con
respecto a los insumos utilizados (SO/1U).
La viabilidad implica que los objetivos
fijados son enormes y se cumplen.

Gutiérrez (2007)

Fuente: (Cequea, 2012)
1.1.17 Productividad

El nivel de productividad mostrado por un grupo de representantes influye
directamente en el progreso de una empresa. Un representante debe ser (util
trabajando para obtener una evaluacion positiva de la exposicién, pero los
directores pueden igualmente involucrar el ciclo de examen para abordar cualquier
puerta abierta valiosa para el desarrollo. En el caso de que la eficiencia de un
trabajador sea inferior a lo previsto y a lo que permiten sus objetivos, entonces el
examen de presentacion es donde un supervisor puede decirle a un representante

precisamente como tiene que estar a la altura de los supuestos (Indeed, 2022).

o Produccién (dentro de un periodo, considerando la calidad)
Productividad =

Insumos

La formula sefiala que la productividad puede mejorar al:

1. Incrementar la produccion con el mismo insumo
2. Disminuir el insumo conservando la misma produccion
3. Incrementar la produccion y disminuir el insumo para cambiar al cociente

favorablemente

La productividad supone la eficiencia y la efectividad en el desempefio individual
y autoritaria: la efectividad es el cumplimiento de los objetivos y la competencia
es el logro de los fines con la base de los activos. La efectividad, en si misma, no

es suficiente, excepto si una organizacion es igualmente eficaz en el cumplir de
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objetivos; por ejemplo, una asociacion puede lograr su objetivo a través de una
técnica de despilfarro, lo que provocara mayores gastos y un articulo o
administracion no competitivos; ademé&s, una organizacion puede ser
extremadamente competente para lograr objetivos menos que ideales y perder
todo el mercado. Por lo tanto, una organizacion de alto rendimiento debe ser
poderosa y productiva para ser convincente. Los directores no pueden ser
conscientes asumiendo que son Utiles excepto si primero conocen sus objetivos y

los de la asociacion (Koontz et al. 2012).
1.1.18 Eficiencia productiva

La eficiencia productiva de una empresa o economia depende de su capacidad
para utilizar los recursos limitados de manera Optima y alcanzar la maxima
capacidad de produccién. Por lo tanto, cualquier aumento adicional en la
produccidn requeriria recursos adicionales. La eficiencia productiva es un
parametro que mide la eficiencia operativa de una empresa o una economia. Los
recursos son finitos; mas alla de la méxima capacidad de produccién, una empresa
no puede producir unidades adicionales de bienes. El término recurso finito se
refiere a capital, equipos, materiales, mano de obra, tecnologia y energia (Vaidya,
2022).

La eficiencia productiva se puede lograr con la ayuda de las siguientes medidas:

e Detectar las lagunas en el proceso de produccion.

Elimina esas lagunas.

Establezca puntos de referencia de produccion y siga un proceso estandarizado

para garantizar la coherencia.

Esté atento a los desperdicios en las instalaciones de fabricacién. Para reducir

el desperdicio, adopte técnicas como Kanban, JIT, Kaizen y Six-Sigma.

Para aumentar la competencia, programe programas de capacitacion y

aprendizaje para trabajadores y gerentes de produccion.

Garantizar una adecuada gestion de inventario.

Instalar maquinaria eficiente para alcanzar el maximo nivel de produccion.
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Se dice que la eficiencia productiva es del 100% cuando los recursos limitados se
aprovechan al maximo y se logra la maxima produccion. Se calcula mediante la

siguiente formula:

o ) tasa de produccion real
Eficiencia productiva = — ~ x 100
tasa de produccion estandar

1.1.19 Como mejorar la productividad personal mediante los habitos y

habilidades laborales

Superar la inaccion y fomentar las perspectivas apropiadas ayudan a la eficiencia
individual. Las habilidades y habitos de trabajo son también fundamentales para
una alta productividad. A continuidad, mencionamos seis habilidades y habitos
laborales que abordan una combinacion de factores desencadenantes de la

productividad habitual y otros relacionados con las TICs.

e Generar una lista de pendientes y establecer prioridades

o Simplificar el trabajo y subrayar las actividades importantes

e Concentrarse en la actividad mas importante en lugar de realizar varias tareas.
e Mantener el control del trabajo electronico y burocratico

e Trabajar de forma productiva desde la casa, oficina o trabajo remoto.

e Mejorar las habilidades de busqueda de informacién en internet (DuBrin,
2008).
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1.2 Antecedentes

Efectuada la blasqueda de investigaciones respecto al tema de estudio, se encontrd lo

siguiente:

A nivel internacional, destaca el estudio de Mahlaméki et al. (2019) en su articulo sobre
el desempefio laboral de los gerentes de cuentas clave ha determinado que dos
construcciones motivacionales, la alineacién al aprendizaje y la alineacion al desempefio,
es significativo en el desemperfio laboral de los gerentes de cuentas clave. Ayalew et al.
(2021) por su parte determind en su estudio que la desempefio laboral estuvo determinada
por el logro (AOR: 3,15; IC 95%: 1,43, 6,95) y el reconocimiento en el trabajo (AOR:
2,37; 1C 95%: 1,08, 5,20), concluyendo que la relacion entre desempefio laboral con
factor motivacional intrinsecos fue moderada. Por su parte Aarabi et al. (2013)
investigaron sobre la relacion entre factor motivacional y desempefio laboral, donde los
resultados mostraron que entre factor motivacional, se encontrd que dos variables eran
predictores significativos del desempefio laboral. La capacitacion aporté un 40,4% al
desempefio laboral mientras que la promocién aporté un 3% adicional. Un hallazgo
interesante de la investigacion es que los factores motivacionales intrinsecos se

consideran mas importantes en comparacion con los factores motivacionales extrinseco.

Fretel et al. (2022) en su trabajo de investigacion titulado ¢El teletrabajo impacta en la
motivacion? El rol mediador de las necesidades psicoldgicas basicas. En dicha
investigacion tiene como objetivo, explicar la relacion que existe entre la modalidad
laboral y la motivacion autobnoma, concluyendo que, Se determiné que la modalidad
laboral tiene influencia sobre la motivacion autbnomo. La modalidad laboral explicado
en los factores de autonomia y competencia, que a su vez nos indican la libertad del
trabajador para decidir sobre cdmo hacer su trabajo, las capacidades y habilidades con las
que el trabajador cuenta para desempefiar su trabajo de forma correcta y el
reconocimiento que siente que recibe por ello, influye directamente sobre la motivacion
auténoma, es decir, sobre cada una de las actividades detalladas anteriormente, tendra
como resultado un trabajador mas motivado. Respecto al presente trabajo de
investigacion guarda relacion el hecho que no necesariamente los factores motivacionales

internos y externos son los causantes para un desempefio 6ptimo de los colaboradores.
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Sanchez (2021) en su tesis define como objetivo, determinar si la compensacion se
relaciona con la motivacion de los trabajadores en una empresa de movimiento de tierras
en el norte del Peru, cuya conclusion de su trabajo de investigacion es que, los resultados
evidencian que es la dimension no financieras la que tiene mayor nivel de relevancia, el
52% de los trabajadores mostraron un nivel favorable, esto quiere decir que los
trabajadores de la empresa consideran que los aspectos no financieros o la satisfaccion
que reciben del puesto o del ambiente fisico y psicol6gico donde laboran, es decir
aspectos como la oportunidad de desarrollo, reconocimiento y autoestima, seguridad en
el empleo, calidad de vida en el trabajo, orgullo por la empresa y el trabajo, promociones
y autonomia laboral tiene mayor nivel de relevancia que la dimension financiera. En
efecto, el determinar de forma individual el tipo de factor motivacional de cada

colaborador parece garantizar una mejora significativa en su desemperio.

Figueroa (2018) desarrolla una tesis cuyo objetivo es conocer como la formacién
profesional y motivacion se relacionan con el desempefio laboral en los trabajadores de
los juzgados de Familia de la Corte Superior de Justicia de Lima — Perd, en dicha
investigacion respecto a su formacién profesional concluye que, el 74.1% de los
trabajadores que laboran en los juzgados de familia, son profesionales, el 13.8% son
técnicos y el 12.1% son profesionales con estudios de postgrado. En lo que se refiera la
motivacion intrinseca, una de sus conclusiones refiere que, el 63.7% de los trabajadores
estan de acuerdo y muy de acuerdo en que, tiene oportunidad para experimentar sensacion
de logro en su trabajo, el 17.2% esta indiferente, y el 19% esta en desacuerdo, y muy en
desacuerdo. Respecto a la motivacion extrinseca concluye que, el 82.7% de los
trabajadores estan en desacuerdo, y muy en desacuerdo, sobre el sueldo que reciben,
mientras que el 10.3% se mostro indiferente, y solo el 6.9% manifesto estar de acuerdo.
Con los resultados de dicha investigacion, es innegable que existen resultados distintos
al impulsar el desarrollo de factores motivacionales intrinsecos y extrinsecos en entornos

y tipos de colaboradores con su formacion profesional.

Campos (2018) en su trabajo de investigacion titulado relacién del clima laboral con el
desempefio laboral en Entel, en la ciudad de Cajamarca, plantea como objetivo determinar
la relacion del clima organizacional con el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa Entel. En este estudio ha confirmado que los colaboradores que presentan un
bajo desempefio laboral es porque no existe un buen clima organizacional. Asimismo, se

determind que el clima organizacional se encuentra afectados por aspectos psiquicos,
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animicos, salariales, familiares, sociales, educacion y formacidn; que estan relacionados
directamente y significativamente en el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa Entel. En comparacion con la investigacion presentada, existen otros factores
importantes que impactan en el desempefio laboral de los colaboradores de una
organizacion, como el clima organizacional y muy probablemente la cultura

organizacional.

Barnett et al. (2012) realizaron un analisis de los factores motivacionales, en cuyo
objetivo plantean describir los principales factores motivacionales de los funcionarios del
sector bancario peruano que influyen en su desempefio laboral y los medios preferidos
para obtener retribuciones en el trabajo, en dicha investigacion concluye que los
principales factores motivacionales internos que influyen en el desempefio de los
funcionarios de sector bancario peruano son el poder y el reconocimiento. También se
concluye que los factores motivacionales externos relevantes son la promocion vy el
salario. En relacion a los medios preferidos para obtener retribuciones en el trabajo, los
resultados evidencian que la dedicacion a la tarea y requisicion son los mas relevantes. A
diferencia del presente trabajo de investigacion se identifican tres variables como son
factores motivaciones internos, externos y medios preferidos para retribuciones en el
trabajo, por lo cual se confirma que existen muchas condiciones motivacionales que
hacen que el desempefio aumente o disminuya en una gestion, definitivamente es amplio

el tema de motivacién en la organizacionales.

Maican et al. (2021) investigaron sobre factores motivacionales, satisfaccion laboral y
desempefio en pequefias empresas en Rumania, donde hallaron que el coeficiente de
correlacion entre la motivacion y el desempefio fue p = 0,78, infiriendo que el factor
motivacion posee una influencia fuerte en el desempefio de trabajadores. Almawali et al.
(2021) también estudiaron sobre los elementos motivaciones y el desempefio laboral en
Sultanato de Omaén, quienes demostraron que los factores motivacionales tienen
relaciones positivas significativas con la responsabilidad de trabajadores y el desempefio
de trabajo. Por parte Mundhra (2010) es su estudio determind que la motivacion interior

también afecta el desempefio laboral.

Montenegro (2016) en su estudio sobre atribucién de la motivacion en la eficiencia,
determind que el 38% de colaboradores hacen uso adecuado de los recursos (eficiencia),

el 69% logran cumplir las tareas en fechas programadas y el 50% de colaboradores
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manifestaron que existe mayor productividad, concluyendo que la motivacion influye en
la eficiencia productiva. En efecto se identifican tres importantes dimensiones como son
la eficiencia, eficacia y productividad que, mediante el andlisis de indicadores se puede

identificar el nivel de impacto de dichas dimensiones en las organizaciones.

Enriquez (2014) estudio sobre la motivacion y desempefio laboral de personal del instituto
de México, el estudio es cuantitativo, descriptivo, correlacional, explicativa transversal.
Los resultados muestran que existe incidencia significativa y positiva de la motivacion en
el desempefio con r = 0.550. A diferencia del planteamiento de objetivos del presente
trabajo de investigacion, este antecedente es directo y demuestra claramente la relacién

entre motivacion y desempefio laboral.

A nivel nacional, Campos (2018), en su estudio se ha planteado como fin determinar la
relacion entre el factor motivacional en el desempefio del profesional de enfermeria . El
método empleado es descriptivo de corte transversal, utiliz6 como técnica la encuesta con
escala de Likert. Los hallazgos indican que los profesionales tienen un factor
motivacional intrinseco y extrinseco bajo y un desempefio laboral deficiente (10%).
Sin embargo, existe una influencia entre ambos variables con nivel de significancia de
0.05.

Barnett et al. (2012) se trazaron como objetivo describir los factores motivacionales
de los funcionarios del sector bancario peruano para contribuir a mejorar su desempefio
laboral. El estudio ha sido cuantitativo, descriptivo transeccional, la muestra se conformé
por 168 funcionarios a quienes se les empled un cuestionario. Los resultados demostraron
que factor motivacional si influyen en el desempefio laboral, obtuvieron que los factores
principales de motivacién interno como el reconocimiento y poder influyen en el

desempefio, y en la motivacion externa, la promocion y el salario son las que influyen.

Gonzales y Cruz (2018), tuvo como objetivo en su investigacion determinar la
correlacion del factor motivacional y rendimiento de los funcionarios de la Municipalidad
de Sama. Su estudio fue cuantitativo, donde los resultados mostraron que el factor
motivacional se relaciona con (rho = 0,686) el rendimiento laboral de manera positiva y
altamente significativa a un nivel de Sig = 0,000 < 0,01, lo que indica que existe una

relacion directa entre ambas variables.
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Armas (2021), tuvo como objetivo planteado en su investigacion verificar en qué medida
la motivacion se relaciona con el desempefio del personal del Ministerio Publico de la
provincia de Cajabamba. El estudio ha sido no experimental con enfoque cuantitativo y
disefio correlacional, uso el cuestionario con escala de Likert. Los resultados arrojaron
una correlacion de 0.728 con sig. 0.000, ademas, el 86.5% de trabajadores ha mencionado
que, respecto a la motivacion intrinseca, se sienten satisfechos cuando cumplen sus
funciones, en cambio, en la motivacién extrinseca 5.4% de trabajadores considera que la
retribucion es en base Asus funciones diarias. Respecto al desempefio, el 37.8% indicaron
que la institucion obtiene alto nivel de productividad y el 62.2% indic6 que se da debes
en cuando. Asimismo, la motivacion interior se relaciona con Rho = 0.681 con el
desempefio laboral, en cambio, la motivacion exterior se corelaciona con el desempefio
en Rho = 0.605.

Machuca (2019) planted su objetivo de determinar la relacion del factor motivacional
con productividad de los trabajadores del Centro de Atencion Primaria Il, la metodologia
que aplico ha sido cuantitativo, aplicé el instrumento a 30 trabajadores, los resultados
mostraron una correlacién en 83.33% entre los factores motivacionales y la
productividad, concluyendo que se tuvo una correlacion inversa entre factor motivacional

y la productividad con Rho =-0.095 con p >0.01.

Ignacio (2020), desarroll6 su estudio respecto a la motivacion y productividad en
trabajadores de Universidad San Pedro de Chimbote, cuyo objetivo ha sido el de conocer
la relacion entre ambos variables, su estudio fue de descriptiva correlacion de tipo
aplicada con técnica de encuesta e instrumento de cuestionario el cual aplicé a una
muestra de 176 trabajadores. Los hallazgos demuestran que hay una positiva media

correlacién en un r = 0.655 entre ambas variables.

Torres y Quijaite (2019) desarroll6 su estudio respecto a la motivacion y productividad
laboral, cuyo objetivo ha sido el de relacionar las variables. La investigacion ha sido
aplicada, correlacion, no experimental, con instrumento de cuestionario, con escala Likert
aplicado a 30 empleados. Los resultados indicaron que hay una relacién positiva de
0.362 a un nivel de erros de 5%. concluyendo que hay una correlacion positiva entre las

dos variables de los trabajadores en la empresa de transporte Leonel SAC.

Arévalo y Salazar (2020) desarrollaron con él fin de determinar la relacion de las

variables; disefio no experimental; nivel descriptivo, tipo aplicada, la técnica fue la
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encuesta el cual se aplico a un muestra de 48 colaboradores. Concluyeron que la
productividad esta relacionada de manera positiva con la motivacion con una correlacion
de 0.582. el 20.8% califico a la productividad como excelente, el 29.2% califico la
eficiencia como buena y 22.9% como mala, 20.8% como excelente; el 37.5% considera

que la eficacia es buena, 16.7% como malo, 14.6% como excelente.

Macedo (2018), desarroll6 una investigacion sobre motivacion personal y productividad
laboral, para demostrar la relacion entre las dos variables. El estudio es de tipo aplicada,
cuantitativo con disefio descriptivo no experimental; con técnica de encuesta aplicado a

20 colaboradores, donde concluyeron que hay una relacién positiva de 0.652.

Ramirez (2018) desarrollé su estudio sobre factor motivacional que influye en el
desempefio de los trabajadores. Enfoque cuantitativo, correlacional causal, muestra 192
trabajadores, concluyendo que el factor motivacional influye significativamente en el

desempefio ya que Rho = 0.488 lo que indica que hay una relacion positiva moderada.

Galvez et al. (2014), investigaron el factor motivacion en el desempefio de los analistas
de crédito Coopac, con la finalidad de identificar la influencia entre las variables; el
estudio ha sido de nivel descriptivo, explicativo transaccionales o transversales utilizo la
técnica e instrumento, el cual aplicé a una muestra 40 analistas. Los resultados mostraron
que el factor motivacional influye en el desempefio de los colaboradores del area de

crédito.

A nivel local tenemos a Cusilayme (2019), quien desarrolld los factores motivacionales
en el desempefio de trabajadores administrativos, su estudio fue cuantitativo, descriptiva
correlacional. Concluy6 que hay una relacion positiva puesto que obtuvo r = 0.661 con
nivel menos a 0.01, determinando una relacion entre ambas variables. Cusilayme plantea
como objetivo determinar la relacion entre los factores motivacionales y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Direccidon Regional de Educacion Puno,
cuya conclusion determina que existe relacion positiva entre los factores motivacionales
y el desempefio laboral, ya que la prueba estadistica de Coeficiente de Pearson muestra
un valor 0,661 con un nivel de probabilidad menor a 0.01, es decir, cuando mas alta sea
los factores motivacionales del trabajador, mejor sera su desempefio laboral. Parece ser
que los resultados respecto a factores motivacionales difieren respecto al tipo de sector

laboral y muy probablemente al area en el cual el colaborador realiza sus actividades, se
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puede presumir que el hecho de tener o no metas claras en las organizaciones impacta en

el tipo de factor motivacional a trabajar para un mejor desempefio.
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CAPITULO Il
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

2.1 ldentificacion del problema

Dado que el desempefio de los empleados es importante para las organizaciones a nivel
mundial, la gerencia debe considerar mejorar el desempefio de los trabajadores en sus
empresas alentandolos a realizar sus tareas y deberes de la manera mas eficiente y efectiva
posible. De esta manera, la motivacion en las organizaciones es totalmente significativa
y fundamental ya que podria cambiar la forma de comportarse de los representantes de
manera positiva. Por ello, numerosos supervisores aceptan que cuando ponen a los
representantes espoleados en el entorno laboral, pueden notar logros criticos en sus

asociaciones (Aarabi et al., 2013).

Mantener a los empleados motivados es el mayor desafio para las empresas para
garantizar que brinden un alto rendimiento productivo en el trabajo y ayuden a lograr los
objetivos de la empresa. Una motivacion positiva entre los empleados ayuda a impulsar
el negocio de manera positiva y mejora la creatividad. Por otro lado, un empleado
desmotivado no contribuird de manera eficiente y ralentizara el progreso en el lugar de
trabajo. La motivacion de los empleados esta en constante cambio, estudios
internacionales indican que existen una gran variedad de factores motivacionales que
contribuyen a crear fuertes compromisos en el empleado, consecuentemente contar con

organizaciones altamente competitivas.

Es innegable que las organizaciones que desean ser competitivos y buscan el éxito en el
contexto global, nacional y local, deben de contar con personal altamente motivado,
identificando cuales son estos motivadores necesarios a satisfacer en cada tipo de
empleado, segln caracteristicas especificas como en este caso la Region de Puno.
Identificar estos factores motivacionales se hace mas relevante en especial si estas
personas lideran equipos de trabajo. Es asi que los jefes de Oficina cumplen un rol clave

ya que estan enfocados en el buen desempefio laboral, desenvolviendo sus actividades y
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responsabilidades en el sistema financiero, uno de los sectores mas importantes en la

economia nacional y local.

El éxito en una empresa, dependen de dos elementos diferentes: las personas que llevan
a cabo y la dirigen, y las cosas o bienes de que se valen como instrumentos para
realizarlas” (Reyes, 2007). Por otro lado, para llegar al éxito deseado las organizaciones
deben de gestionar de forma eficiente y adecuada a su talento humano, considerando
variables que involucran tal fin, uno de los mas importantes es la evaluacion del
desempefio laboral de los empleados. Es necesario ayudar a obtener mayor conocimiento
y analisis de las variables que involucran el presente trabajo de investigacion las cuales
son: los factores motivacionales y en el desempefio laboral, fortaleciendo la relacion entre
el trabajador y la organizacion. Por ello es necesario aportar al cumplimiento de metas
definidas tradicionalmente en el sector financiero, consecuentemente se cumplan

objetivos profesionales e institucionales.

De acuerdo al planteamiento antes mencionado nacen las siguientes preguntas de

investigacion:
2.2 Enunciados del problema
2.2.1 Problema general

¢ Qué relacion existen entre los factores motivacionales y el desempefio laboral
de los jefes de Oficina de la Caja Los Andes, Regién Puno 2018 — 2019?

2.2.2 Problemas especificos

e ;De qué manera se da el nivel de las condiciones motivacionales y el
desempefio laboral de los jefes de Oficina de la Caja los Andes, Regién Puno
2018 — 2019?

e /Cudl es la relacién entre las condiciones motivacionales internas y el
desempefio laboral de los jefes de Oficina de la Caja los Andes, Region Puno
2018 — 2019?

e ;Cual es la relacion entre las condiciones motivacionales externas y el
desempefio laboral de los jefes de Oficina de la Caja los Andes, Region Puno
2018 — 2019?
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2.3 Justificacion

Este estudio esta disefiado para comprender mejor los factores de motivacion que influyen
en el desempefio laboral en las organizaciones de servicio financiera. Por lo tanto, los
hallazgos en este estudio tendran aporte tanto tedrico como préactico. Contribuira al
conocimiento existente sobre los factores que pueden mejorar el desempefio laboral en
las organizaciones financieras. Los resultados tienen un uso préactico, ya que los gerentes
o jefes de las organizaciones de finanzas pueden usarlo para motivar a sus empleados a
mejorar el desempefio laboral. Como las necesidades prioritarias de los empleados en la
mayoria de las empresas cambian, los empleadores deben conocer las necesidades y
prioridades actuales de sus empleados. Ademas, deben crear un entorno de trabajo
propicio para mejorar el rendimiento de los trabajadores, ya que parece haber muchas
diferencias en sus necesidades y comportamientos en funcion de factores demogréaficos.
Por lo tanto, la gerencia de una organizacion de finanzas debe establecer una buena
relacion con los empleados en el lugar de trabajo para determinar y abordar los problemas
de los trabajadores y sus factores de motivacion.

En ese sentido, el presente trabajo de investigacion tiene como proposito contribuir a la
comprension de la motivacion laboral y su relacion con el desempefio laboral,
identificando los principales factores motivacionales de un grupo de personas, los cuales
lideran equipos de trabajo, fortaleciendo asi la relacién entre el trabajador y la
organizacion, contribuyendo a mejorar los niveles de productividad, eficacia y eficiencia.
Cabe indicar que dichas variables son determinantes para los niveles de rentabilidad de

las empresas.
2.4 Objetivos
2.4.1 Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre los factores motivacionales y el
desempefio laboral de los jefes de Oficina de la Caja Los Andes, Region Puno
2018 — 20109.
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2.4.2 Obijetivos especificos

e Establecer el nivel de las condiciones motivacionales y el desempefio
laboral de los jefes de Oficina de la Caja los Andes, Region Puno 2018 —
2019.

e Determinar la relacion entre las condiciones motivacionales internas y el
desempefio laboral de los jefes de Oficina de la Caja los Andes, Region
Puno 2018 — 20109.

e Determinar la relacién entre las condiciones motivacionales externas y el
desempefio laboral de los jefes de Oficina de la Caja los Andes, Region
Puno 2018 — 20109.

2.5 Hipotesis
2.5.1 Hipotesis general

Existe relacion significativa entre los factores motivacionales y el desempefio
laboral de los jefes de Oficina de la Caja Los Andes, Region Puno 2018 —
2019.

2.5.2 Hipotesis especificos

e El nivel de las condiciones motivacionales y el desempefio laboral de los
jefes de la Oficina de la Caja los Andes, es alta en la Region Puno 2018 —
2019.

e Existe relacion baja entre las condiciones motivacionales internas y el
desempefio laboral de los jefes de Oficina de la Caja los Andes, Region
Puno 2018 - 2019.

e Existe relacion baja entre las condiciones motivacionales externas y el
desempefio laboral de los jefes de Oficina de la Caja los Andes, Region
Puno 2018 — 20109.
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CAPITULO 111
MATERIALES Y METODOS
3.1 Lugar de estudio

La zona donde se lleva a cabo la presente investigacion es la regién Puno, el cual esta
situado al sur extremo de Perq, a una latitud de 13°00°00°” y 17°17°30”’ y una longitud
de 71°06°57> del meridiano de Greenwich, posee un territorio de 71990.0km?
posicionandose en el puesto cinco como la region mas extensa a nivel nacional. Por el
norte limita con Madre de Dios y Bolivia, sur con Bolivia y Tacna, oeste con Arequipa,
Cusco y Moquegua. Puno tiene 23 101,86 Km? de selva, 23 101,86 Km2, 14,5 Km? de
superficie insular y 4990,28 Km2 perteneciente al lago Titicaca. La Regidn abarca un
perimetro fronterizo de 1108 Km. Que representa el 11 por ciento de linea de frontera del

Per. Esta subdividido en 13 provincias y 109 distritos.

La region en la que se realiza este estudio es el distrito de Puno. EI ramal de Puno esta
situado en el sureste del Peru, en el rango de 13°00'00" y 17°17'30" de alcance sur y
71°06'57" y 68°48'46™ de longitud oeste; tiene una expansion regional de 71990.0 km2

(6% del dominio publico) y es la quinta divisién mas grande del pais.

Las zonas de estudio representan una concentracion importante de los sectores
agropecuarios en la Region de Puno, las cuales estan atendidas como Regiones Puno Sur
y Puno Norte por parte de la Caja los Andes, a través de productos financieros y
actividades que contribuyente a la inclusion financiera de los pobladores de dichas zonas,

las oficinas consideradas tienen las siguientes ubicaciones:
Region Puno Norte:
Oficina Asillo: ubicado en la Plaza de Armas s/n.

Oficina Ayaviri: ubicado en la esquina del Jr. Tacna y Jr. Arica s/n (Plaza de Armas).

Oficina Azangaro: ubicado en el Jr. 28 de Julio N°265.
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Oficina Huancané: ubicado en el Jr. 19 de Setiembre N°101.
Oficina Macusani: ubicado en el Jr. 28 de Julio N°104.

Oficina Sandia: ubicado en la Av. Echenique N°177.

Oficina Taraco: ubicado en el Jr. 28 de Julio (Plaza de Armas).
Regién Puno Sur:

Oficina Acora: ubicado en la Av. Panamericana N°320.
Oficina Coata: ubicado en el Jr. Puno s/n Mz-D, L-2.

Oficina Desaguadero: ubicado en Av. Panamericana N°325.
Oficina llave: ubicado en el Jr. 28 de Julio N°218.

Oficina Juliaca: ubicado en la Calle Tupac Amaru N°850.
Oficina Puno: ubicado en el Jr. Carlos B. Oquendo N°226.
Oficina Yunguyo: ubicado en el Jr. Cusco N°330 (Plaza de Armas).
3.2 Poblacion

Con la premisa de que la poblacion son todas las unidades que coinciden con serie de
detalles (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018). Se identifico de manera insitu a la
poblacidn, la cual comprende a profesionales con experiencia no menor a 01 afio
comprobada en puestos de manejo de equipo como jefes de Oficina o Administradores
de Agencias de la Caja Los Andes, haciendo un total de 14 jefes de Oficina a nivel Region
Puno, quienes son nuestra principal fuente para evaluar el estudio y a efectos de demostrar

las hipotesis planteadas.
3.3 Muestra

Para seleccionar la muestra se considera el muestreo censal, la cual se utiliza cuando la
poblacion es relativamente pequefio, de tal manera, que analizaremos los perfiles
completos (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018) de los jefes de Oficina o
Administradores de Agencias de la Caja Los Andes, ello con el fin de consolidar el
comportamiento de personas correspondiente a una determinada zona con caracteristicas

muy parecidas.
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3.4 Método de investigacion

Esta es esencialmente un tipo de estudio descriptivo correlacional, ya que se pretende
dar a conocer y asociar particularidades de un grupo de personas en un contexto de
motivacion y desempefio laboral. La investigacion aplica un enfoque cuantitativo ya
que se es posible ser investigado empiricamente vinculando conceptos y variable
(Sampieri, 2018) y utiliza el método deductivo, puesto que inicia con base tedrica y
emanan en la contratacion de una hipotesis particular. El estudio tiene la oportunidad de

ser investigado empiricamente en su entorno laboral.

Disefio de investigacion, el disefio es no experimental ya que la variables no estan sujetas
a modificacion en el momento de su analisis, es de tipo transversal, puesto que, todo lo
que implica el desarrollo de la investigacién se va dar en un momento Unico (Bernal,
2016).

Investigacion descriptiva, de acuerdo a Herndndez-Sampieri y Mendoza (2018, p. 108)
indica que estos estudios buscan explicar las caracteristicas de elementos, grupos, objetos
o cualquier fendbmeno es sometido a un analisis. En esta investigacion, explicar las
caracteristicas un grupo de Jefes de Oficina de la regién Puno respecto a factores
motivacionales y su desempefio. También, los estudios de tipo descriptivo buscan detallar
las caracteristicas importantes de personas, grupos o cualquier fendmeno (Dankhe, 1986).

Miden distintos aspectos o dimensiones.

Investigacion Correlacional, debido a que en la investigacion se ha seleccionado dos
cuestiones, es decir, las dos variables analizadas, y se ha medido cada variable de manera
independiente, para asi hallar si existe o no correlacion. Pretende dar a conocer y asociar
particularidades de un grupo de personas en un contexto de motivacion y desempefio

laboral
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3.5 Descripcion detallada de método por objetivos especificos

3.5.1. Descripcion de variables analizadas en los objetivos especificos.

a. Factores motivacionales

Los factores motivacionales ayudan a las organizaciones a sobrevivir y
aumentar la productividad. Se necesitan empleados motivados en lugares de
trabajo que cambian rdpidamente, y el desempefio estd directamente
relacionado con factores motivacionales. Los gerentes de las organizaciones
empresariales se enfrentan al reto de tener que gestionar los factores de
motivacion de sus empleados satisfaciendo sus necesidades personales y

profesionales para mejorar su desempefio laboral (Aarabi et al., 2013).

Motivacién intrinseca: La motivacion intrinseca se refiere a hacer algo
porque es inherentemente interesante o0 placentero. La motivacion
intrinseca se define como una motivacion para participar en una actividad por
si misma. Mantiene el interés, es atractivo y desafiante, y provoca

sentimientos (Russ, 2011).

Motivacion extrinseca: La motivacion extrinseca se define como una
motivacion para participar en una actividad basada en alcanzar una meta
externa, obtener elogios y aprobacidn, ganar una competencia o recibir un

premio o pago (Thomson y Jaque, 2017).
b. Desempefio laboral

El desempefio laboral es la forma en que los empleados realizan su trabajo al
tratar con los clientes, para medir la capacidad de desempefio de los
empleados. Segin Motowidlo et al. (1997), el desempefio laboral se divide en
dos puntos principales distintos, que es el desempefio de la tarea y el
desempefio contextual. El desempefio de la tarea es una accion que contribuye
a realizar un trabajo para generar un resultado esperado y preciso, mientras
que el desempefio contextual es la efectividad de los trabajadores en el
desempefio de su trabajo, respaldado por su comportamiento personal, el

ambiente social y fisioldgico del lugar de trabajo.
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Eficiencia: la eficiencia indica qué tan bien una organizacién utiliza sus
recursos para producir bienes y servicios. Por lo tanto, se centra en los
recursos (insumos), los bienes y servicios (productos) y la tasa
(productividad) a la que se utilizan los insumos para producir o entregar los

productos.

Eficacia: La eficacia es la capacidad de lograr el efecto que se espera o se

desea tras la elaboracién de una accion.

Productividad: es la relacién entre el producto generado por un sistema de
produccion o servicio y el insumo proporcionado para crear este
producto. Asi, la productividad se define como el uso eficiente de los recursos
trabajo, capital, tierra, materiales, energia, informacién en la produccion de
diversos bienes y servicios. Una mayor productividad significa lograr mas

con la misma cantidad de recursos.
c. Operacionalizacion de variables

La operacionalizacion de variables se detalla través de una matriz la cual se

detalla en el anexo 2.
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3.5.2. Descripcion detallada del uso de materiales, métodos, técnicas e

instrumentos por objetivo.

Tabla 2
Método, técnica e instrumento
Método Técnica Instrumento
Nivel de Encuestas Cuestionario
condiciones Deductivo ~ Andlisis e Escala de Likert
motivacionales y interpretacion de Excel
desempefio datos
laboral
Condiciones Encuesta Cuestionario
motivacionales Deductivo  Analisis e Escala de Likert
internas interpretacion de Excel
datos Programa
estadistico SPSS
V.26
Condiciones Encuesta Cuestionario
motivacionales Deductivo  Anaélisis e Escala de Likert
externas interpretacion de Excel
datos Programa
estadistico SPSS
V.26
Meétodo:

La investigacion utiliza el método deductivo, puesto que inicia con base

tedrica y emanan en la contratacion de una hipétesis particular. El estudio

tiene la oportunidad de ser investigado empiricamente en su entorno laboral.

Ademas, se toma en consideracion situaciones del fendmeno, de forma

exclusiva y privilegiada en el mismo lugar de trabajo.
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Técnicas:

De acuerdo a la direccion del trabajo de investigacion, se utiliza varias
técnicas como son: la encuesta, la cual se alined a los objetivos planteados
en la investigacion, con el fin de determinar el nivel de condiciones
motivacionales y el desempefio laboral de los Jefes de Oficina de la Caja los
Andes en un ambito de la Region de Puno, por lo cual con respecto al
problema especifico primero, el estudio es descriptivo.

Otra técnica utilizada es el analisis e interpretacion de datos, mediante
plantillas Excel y programas estadisticos con el fin de determinar la relacion
que existe entre las condiciones motivacionales internas y externas con el
desempefio laboral de los Jefes de Oficina de la Caja Los Andes en la Region
Puno, completando un estudio correlacional referidos al objetivo especifico

segundo Y tercero.
Instrumentos:

Se utilizo el cuestionario, basado o tomando como referencia el Cuestionario
de Motivacion para el Trabajo CMT de Fernando Toro Alvarez, con el fin de
recabar apreciaciones respecto a los factores motivacionales y el desempefio
laboral por parte de jefes de oficina de la caja los Andes en un ambito de la
Regidn de Puno, Los datos fueron exportados a una plantilla Excel para su

posterior analisis.

Escala de Likert, utilizado para el analisis de resultados provenientes de los
cuestionarios realizados, donde el encuestado indica el nivel de importancia
de 50 afirmaciones respecto a las condiciones motivacionales internas y

externas, asi como también, 15 interrogantes respecto al desempefio laboral.

Una vez recolectado los datos, exportados a una plantilla Excel, se utiliza el
programa estadistico SPSS v.26, consecuentemente determinar los niveles

y correlaciones existente entre las variables del estudio
3.5.3. Aplicacion de prueba estadistica inferencial

En la presente investigacion, para mostrar los datos de los hallazgos obtenido se

aplicara la estadistica descriptiva, el cual permite explicar los resultados hallados
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utilizando el Software IBM-SPSS version 26. Para probar las hipétesis a pesar de
que la poblacién y la muestra es el mismo numero de sujetos estudiados, se aplico
la estadistica inferencial, extrayendo las conclusiones y recomendaciones a partir

de situaciones generales y/o particulares.
Estadistica inferencial

Para la correlacién entre las dos variables analizadas, ambas medidas en escala
ordinal / likert, usaremos la correlacion de orden de rango de Spearman (Rho de

Spearman).

6%, df

=1-
P nn? —1)

Cuya interpretacion es:

e —-1<p<1
e p = 0 significa que no hay correlacion
e |p| = 1 significa correlacion perfecta

e |p| =0.90 es deseable y |p| = 0.70 es aceptable para la mayoria de

situaciones préacticas.

61

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
I —



x UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
4.1 Establecer el nivel de las condiciones motivacionales y el desempefio laboral de
los jefes de Oficina de la Caja Los Andes, Region Puno 2018 — 2019

4.1.1 Nivel de las condiciones motivacionales

a) Condiciones motivacionales internas

Tabla 3

Nivel de condiciones motivacionales internas

Condiciones motivacionales internas Frecuencia %
Baja [25 - 58> 0 0,0%
Regular [58 - 92> 1 7,1%
Alta [92 - 125] 13 92,9%
Total 14 100,0%

En la Tabla 3, se analizdé 25 items para la dimension 1: Nivel de condicion
motivacional interna, de la variable factores motivacionales de los jefes de Oficina
de la Caja los Andes de la Region Puno, donde. Del total de encuestados el 92.9% ha
indicado que el nivel de condicion motivacional interna es alto, guardando relacion
con los resultados propios de la institucion (informacion privilegiada), que si bien es
cierto, no son los 6ptimos, ya que la exigencia de los inversionistas de la organizacion
privada siempre seran orientados a generar rentabilidad y estar dentro del ranking a
nivel nacional. EI 7.1% sostiene que es regular, este resultado indica que existe un
porcentaje importante de Jefes de oficina que tiene una percepcion de no estar
satisfechos completamente con la gestion de condiciones motivacionales internas,

oportunidad importante enfocar esfuerzos y hacer que estos colaboradores cambien
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su perspectiva, lo que sin duda impactaria en la rentabilidad de la empresa. Lo antes

descrito se muestra en la Figura 8.
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Porcentaje

92 86%
40

20

7,14%

Baja [25-58= Reqular [56 - 92= Alta [92 - 125]

Condiciones motivacionales internas

Figura 8. Nivel de condiciones motivacionales internas

b) Condiciones motivacionales externas

Tabla 4

Nivel de condiciones motivacionales externas

Condiciones motivacionales externas Recuento %
Baja [25 - 58> 0 0,0%
Regular [58 - 92> 3 21,4%
Alta [92 - 125] 11 78,6%
Total 14 100,0%

En la Tabla 4, se analiz6 25 items para la dimensién 2: Nivel de condicion
motivacional externa, de la variable factores motivacionales de los jefes de Oficina
de la Caja los Andes de la Region Puno, donde, del total de encuestados el 78.6% ha
indicado que el nivel de condicion motivacional externa es Alta, lo que hace suponer
una importante gestion por parte de los directivos respecto a la motivacion externa

en este caso, sin embargo existe un grupo de colaboradores que representa el 21.4%
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los cuales sostiene que la impresion de estos motivadores es regular, Ello confirma
la necesidad de la organizaciones privadas de que, se identifica un porcentaje
importante de Jefes de Oficina que necesitan ser atendidos y enfocar esfuerzos en sus
motivadores externos cuyo fin siempre sera llegar a la excelencia en resultados. Lo

antes descrito se muestra en la Figura 9.
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Figura 9. Nivel de condiciones motivacionales externas

c¢) Factores motivacionales

Tabla 5

Resumen de la variable factores motivacionales

Factores motivacionales Recuento %
Baja [50 - 116> 0 0,0%
Regular [116 - 183> 2 14,3%
Alta [183 - 250] 12 85,7%
Total 14 100,0%

En la Tabla 5, se muestra el resumen del nivel de los factores motivacionales de los
jefes de Oficina de la Caja los Andes de la Region Puno, donde, del total de

encuestados el 85.7% ha indicado que el nivel de factor motivacional de los jefes de
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oficina es Alta, ya entendiéndose que se trata de identificar la percepcion de los
colaboradores tanto de sus motivadores internos y externos, el resultado es
naturalmente esperado, confirmando la importante gestion que realiza la
organizacion realiza respecto a la motivacion en forma general, sin embargo los
resultados también de forma general indica que existe un 14.3% de Jefes de oficina
que sostienen que el nivel de la percepcion respeto a la motivacion es regular,
continuamos comentando la importancia del rol que cumplen las organizaciones
privadas respecto a la gestion integral en todas las areas de cara a resultados de
rentabilidad y de forma sostenible en el tiempo (ver Figura 10).
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Figura 10. Resumen de la variable factores motivacionales
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4.1.2 Desempefio laboral

a) Dimensién 1. Productividad

Tabla 6

Nivel de productividad de los jefes de Oficina de la Caja Los Andes
Productividad Recuento %
Baja[5-11> 0 0,0%
Regular [11 - 18> 3 21,4%
Alta [18 - 25] 11 78,6%
Total 14 100,0%

En la Tabla 6, se muestra el nivel de productividad de los jefes de Oficina de la Caja
los Andes de la Region Puno, dénde, del total de encuestados el 78.6% ha indicado
que la productividad de los jefes de oficina es Alta, ello naturalmente haciendo la
comparativa de la meta asignada a cada colaborador los cuales solo para
mencionarlos serian el nimero de desembolsos, ampliaciones, paralelos, etc., el
resultado hace conocer un buen avance enfocados al logro del 100% de sus
indicadores de productividad, sin embargo existe un 21.4% de jefes de oficina que
sostienen que su productividad es regular (ver Figura 11), es decir, el grado de
cumplimiento de metas en la empresa respecto a este porcentaje de colaboradores
aun necesita mayor impulso para lograr migrar ese porcentaje a los que considera ser
alto su productividad. Este resultado haria evidente la oportunidad de mejora para
este porcentaje de colaboradores en las Organizaciones privadas tal como lo es en el
Caja Los andes. Este fendmeno descrito se observa en la Figura 11.
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Figura 11. Nivel de productividad

b) Dimension 2. Eficacia

Tabla 7

Nivel de eficacia de los jefes de Oficina de la Caja Los Andes

Eficacia Recuento %
Baja [5 - 11> 0 0,0%
Regular [11 - 18> 4 28,6%
Alta [18 - 25] 10 71,4%
Total 14 100,0%

En la Tabla 7, se muestra el nivel de eficacia que poseen los jefes de Oficina de la
Caja los Andes de la Regidon Puno, donde, del total de encuestados el 71.4% ha
indicado que la eficacia de los jefes de oficina es Alta, alentador resultados de cara
al logro de objetivos institucionales planteados por la organizacion, lo que
demostraria una importante gestion de en lograr los objetivos en el tiempo y
determinado, sin embargo existe un grueso de Jefes de oficina representando un
28.6% los cuales sostienen que la gestion de su eficacia es regular (ver Figura 12), es
decir, una alerta respecto a la necesitad de la organizacion ya que una buena gestion,

no es una excelente gestion, se identifica un porcentaje importante para direccionar
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esfuerzo y aminorar dicho porcentaje. EI grado de cumplimiento con lo esperado por

la empresa es considerada como alta y regular respectivamente.

a0

G0

Porcentaje

40

20
28,57%

0 I I

Baja[5- 11> Regular [11 - 18> Alta [18 - 25]

Eficacia
Figura 12. Nivel de eficacia
Fuente: Grafico de barras de la dimensién 2 de la variable desempefio laboral.

c) Dimension 3. Eficiencia

Tabla 8

Nivel de eficiencia de los jefes de Oficina de la Caja Los Andes

Eficiencia Recuento %
Baja[5-11> 0 0,0%
Regular [11 - 18> 3 21,4%
Alta [18 - 25] 11 78,6%
Total 14 100,0%

En la Tabla 8, se muestra el nivel de eficiencia que poseen los jefes de Oficina de la
Caja los Andes de la Region Puno, donde, del total de encuestados el 78.6% ha
indicado que la eficacia de los jefes de oficina es Alta, este resultado es importante
para los directivos de la organizacién ya que el uso de recursos no estaria del todo
mal gestionados, lo que impactaria de forma importante al rentabilidad de la empresa,
la oportunidad de mejora esta en 21.4% de Jefes de oficina quienes sostienen que su

eficiencia es regular (ver Figura 13), es decir, que no usan de forma adecuada los
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Porcentaje

recursos gque brinda la organizacién, imaginado el impacto que tendria el hecho de
que este porcentaje sea menor. El grado de cumplimiento usando los recursos de la

empresa de la forma méas apropiada requiere de orientar acciones para su mejora.
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Baja[5-11= Regular[11- 18> Alta [16 - 25]
Eficiencia

Figura 13. Nivel de eficiencia

Tabla 9

Nivel del desempefio laboral de los jefes de Oficina de la Caja Los Andes
Desempefio laboral Recuento %
Baja [15 - 35> 0 0,0%
Regular [35 - 55> 4 28,6%
Alta [55 - 75] 10 71,4%
Total 14 100,0%

En la Tabla 9, se analiz6 15 items para las tres dimensiones (productividad,
eficiencia, eficacia) de la variable desempefio laboral de los jefes de Oficina de la
Caja los Andes de la Region Puno, donde, del total de encuestados el 71.4% ha
indicado que el desemperio laboral de los jefes de oficina es Alta, en lineas generales
se podria pensar que el resultado es altamente alentador, sin embargo, siempre con
el finde llegar a la excelencia de resultados existe una gran oportunidad de mejora en

colaboradores que representan el 28.6% quienes sostiene que la gestién de los
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4.2

recursos brindados por la empresa es regular. La descripcion de este fendmeno se

detalla en la Figura 14.
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Figura 14. Nivel del desempefio laboral

Determinar la relacion entre las condiciones motivacionales internas y el
desempefio laboral de los jefes de Oficina de la Caja Los Andes, Region Puno
2018 — 2019

Tabla 10
Relacion de las condiciones motivacionales internas y el desempefio laboral
Condiciones Desempef
Correlacion de Rho de Spearman motivacionales b
X o laboral
internas
- . Correlacion 1 -,188
Condiciones motivacionales
internas P 520
N 14 14
Correlacion -,188 1
Desempefio laboral P ,520
N 14 14

La Tabla 10, muestra el valor del coeficiente de correlacion Rho de Spearman (rs),
entre la dimension 1, condiciones motivacionales internas de la variable factor

motivacional y la variable desempefio laboral, donde, rs = -0,188. Se sintetiza que
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existe relacion inversa débil entre las condiciones motivacionales internas y el
desempefio laboral (tal como se muestra en la Figura 15), podemos deducir, que el
logro, el poder, la afiliacion, la autorrealizacion y el reconocimiento, no
necesariamente tienen relacion con el desempefio laboral de los jefes de oficina de la
Caja los Andes de la Region Puno. Este resultado hace suponer que existirian muchas
mas condiciones motivacionales internas que haces que los resultados sean
alentadores respecto al desempefio laboral
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Figura 15. Condiciones motivacionales internas y el desemperio laboral
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4.3 Determinar la relacion entre las condiciones motivacionales externas y el
desempefio laboral de los jefes de Oficina de la Caja Los Andes, Region Puno
2018 — 2019

Tabla 11
Relacidon de las condiciones motivacionales externas y el desempefio laboral

Condiciones

Correlacion de Rho de Spearman motivacionales DESSIIE
o laboral
externas
. . Correlacion 1 112
Condiciones motivacionales
externas P 702
N 14 14
Correlacion 112 1
Desempefio laboral P ,702
N 14 14

La Tabla 11, muestra el valor del coeficiente de correlacion Rho de Spearman (rs)
obtenido entre la dimension 2 condiciones motivacionales externas de la variable
factor motivacional y la variable desempefio laboral, donde, rs = 0,112, (tal

como se muestra en la Figura 16), se deduce que la supervision, el grupo del trabajo,
el contenido de trabajo, el salario y la promocién, tiene relacién muy baja con el
desempefio laboral de los jefes de oficina de la Caja los Andes de la Region Puno.
Lo que hace aun mas fuerte la suposicion de que son mas importantes los motivadores
internos que los externos, dando informacion valiosa para las organizaciones que

deseen mejoras significativas en el desempefio laboral de sus colaboradores.
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Figura 16. Condiciones motivacionales externas y el desempefio laboral

4.4 Determinar la relacion entre los factores motivacionales y el desempefio laboral
de los jefes de Oficina de la Caja Los Andes, Regién Puno 2018 — 2019

Tabla 12

Relacion de las variables factores motivacionales y desempefio laboral

Factores Desempefi

Correlacion de Rho de Spearman L
motivacionales o laboral

Correlacion 1 -,148
Factores motivacionales P ,615

N 14 14

Correlacion -,148 1
Desempefio laboral P ,615

N 14 14

La Tabla 12, muestra el valor del coeficiente de correlacion Rho de Spearman
obtenido entre la variable factor motivacional y la variable desempefio laboral,
donde, rs=-0,148 se sintetiza que existe una relacion inversa entre la variable factor
motivacional y el desempefio laboral (tal como se muestra en la Figura 17), podemos
decir que, en la Caja los Andes de la Region Puno, no necesariamente el factor
motivacional influye en el desempefio laboral de los jefes de oficina, naturalmente y

como se ha dado los resultados en las distintas variables, podemos aventurarnos en
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confirmar de que existen otros factores motivacionales que impactan directamente al
desempefio laboral y que seria importante la identificacion de esos motivadores para
trabajar en ellos y direccionar esfuerzo enfocados a la excelencia en la gestién
integral.
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Figura 17. Diagrama de dispersion de los factores motivacionales y el desempefio
laboral

4.5 Contrastacion de hipotesis
Para la hipotesis especifica 1:

El nivel de las condiciones motivacionales y el desempefio laboral de los jefes de la

Oficina de la Caja los Andes, es alta en la Region Puno 2018 — 2019.

Se ha determinado en la Tabla 2 'y 3, que el nivel de condiciones motivacionales internas
y externas de los jefes de Oficina de la Caja Los Andes es alta a un 92.9% y un 78.6%
respectivamente, y en general la Tabla 4, muestra el resumen de la variable factores
motivacionales siendo esta alta (85.7%). Asi mismo, las dimensiones del Desempefio
laboral se dan en un 71.4% y en detalle segun la Productividad 78.6%, eficacia 71.4% y
eficiencia 78.6%, han dado lugar a que el nivel del desempefio laboral es alto;
concluyendo que el nivel de las condiciones motivacionales y el desempefio laboral de

los jefes de la Oficina de la Caja los Andes, es alta en la Region Puno 2018 — 20109.
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Campos (2018) determind que los profesionales de enfermeria tienen un factor
motivacional intrinseco bajo con un 10%., en esta investigacion parece ser que el
resultado depende de la gestion en cada tipo de sector ya que corresponde al sector salud
a diferencia de esta investigacion que corresponde al sector financiero en el cual

demuestra el 92.9% de colaboradores que indican un nivel alto de motivacién intrinseca.

Armas (2021) también demostro respecto a la motivacion extrinseca donde el 5.4%
considera que la retribucion se da en base a sus funciones diarias de los trabajadores. Se
podria decir que los resultados en esta investigacion es un tanto similar al sistema
financiero ya que la medicion se da de forma diaria, dado el porcentaje indicado, urge la
necesidad de direccionar mayor esfuerzo en la motivacion extrinseca, ya que en el
presente trabajo los resultados son mejores con un 78.6% representado por los jefes de

oficina que indican tener un alto nivel de motivacion extrinseca.

Campos (2018) en su investigacion determind un desempefio laboral es deficiente con
10%., lo que hace necesario 0 mas bien urgente cambios inmediatos para una mejora en
la gestion de desempefio en dicha investigacion, a diferencia de los resultados en el
presente trabajo el cual indica que, del total de encuestados el 71.4% ha indicado que el
desempefio laboral de los jefes de oficina es Alta, en lineas generales se podria pensar
que el resultado es alentador, sin embargo, siempre con el finde llegar a la excelencia de
resultados existe una gran oportunidad de mejora en colaboradores que representan el
28.6% quienes sostienen que la gestion de los recursos brindados por la empresa es

regular. Por lo antes expuesto se acepta la hipétesis especifica 1.
Para la hipotesis especifica 2:

Existe relacién baja entre las condiciones motivacionales internas y el desempefio

laboral de los jefes de Oficina de la Caja los Andes, Region Puno 2018 — 2019.
Establecemos las hipotesis nula y alterna:

Ho: Existe relacion baja entre las condiciones motivacionales internas y el desempefio
laboral de los jefes de Oficina de la Caja los Andes, Region Puno 2018 — 2019.
p=0

Hi: Existe relacion alta entre las condiciones motivacionales internas y el desempefio

laboral de los jefes de Oficina de la Caja los Andes, Region Puno 2018 — 2019.
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p+0

Para rechazar o aceptar la hipotesis nula, realizamos una prueba t, usando la siguiente

razon:

A un nivel de significancia de 0.05, buscamos el valor critico t tabulado (t;), conn—2 =
14 — 2 = 12 grados de libertad, cuyo valor es t; = +2.179 (Figura 18).

0.4

0.3

0.2

Densidad

0.1

0,025 0,025

0.0 -

-2,174 0 2,179
x

Figura 18. Grafica de distribucion con 12 grados de libertad y 0.05 de nivel de
significancia

Fuente: Distribucion t de student

Reemplazando los valores en la formula con rs =-0.188 (objetivo 2) se tiene el valor t

calculado (t):

t =-0.188 = —0.66

Como el valor t calculado no se encuentra en la region de rechazo de la hipétesis nula Ho,
a un nivel de significancia de 0.05, concluimos que la relacion es baja entre las
condiciones motivacionales internas y el desempefio laboral de los jefes de Oficina de la
Caja los Andes, Region Puno 2018 — 20109.

Este resultado hace ver que existen muchas méas condiciones motivacionales internas a

parte del logro, el poder, la afiliacion, la autorrealizacion y el reconocimiento que tiene
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correlacion con el desempefio laboral, como por ejemplo podria ser el clima laboral, la
cercania a la familia, entre otros, que haces que los resultados sean alentadores respecto

al desemperio laboral.

Al respecto Armas (2021) indico que la motivacién intrinseca se relaciona con Rho =
0.681 con el desempefio laboral. Ademas, Ayalew et al. (2021) determino en su estudio
que el desempefio laboral estuvo determinada por el logro y el reconocimiento en el
trabajo, concluyendo que la relacion entre el desempefio laboral con los factores
motivaciones intrinsecos fue moderada, en este estudio claramente se confirmd la relacion
de 02 motivadores internos sin dar a conocer los resultados de otras condiciones

motivacionales internas a diferencia del presente trabajo de investigacion

Por su parte Aarabi et al. (2013) en su estudio sobre la relacion entre factores
motivacionales y desempefio laboral es que los factores motivacionales intrinsecos se
consideran mas importantes en comparacion con los factores motivacionales extrinseco.
También, Mundhra (2010) es su estudio determinoé que la motivacion intrinseca afecta el
desempefio laboral. Barnett et al. (2012) también determindé que los factores de
motivacion interno como el reconocimiento y poder influyen en el desempefio de los
funcionarios del sector bancario. Los resultados de las investigaciones antes mencionadas
haces ver la importancia un tanto mayor de la gestion en condiciones motivacionales
internas mas que la externas, ya que parecen impactar de mejor manera respecto a otro
tipo de motivadores, en comparacion a los resultados del presente trabajo de investigacion
se confirma la importancia de identificar claramente que factores interno influyen directa
mente con el desempefio laboral con el fin de direccionara esfuerzos en satisfacer esos
otros motivadores internos, ya que su gestion implicaria la excelencia en resultados de

rentabilidad para la empresa.
Para la hipotesis especifica 3:

Existe relacion baja entre las condiciones motivacionales externas y el desempefio

laboral de los jefes de Oficina de la Caja los Andes, Region Puno 2018 — 2019.
Establecemos las hipdtesis nula y alterna:

Ho: Existe relacion baja entre las condiciones motivacionales externas y el desempefio
laboral de los jefes de Oficina de la Caja los Andes, Region Puno 2018 — 2019.
p=0
77
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Ha: Existe relacion alta entre las condiciones motivacionales externas y el desempefio
laboral de los jefes de Oficina de la Caja los Andes, Region Puno 2018 — 2019.
p*+0

Para rechazar o aceptar la hipétesis nula, realizamos una prueba t, usando la siguiente

razon:

A un nivel de significancia de 0.05, buscamos el valor critico t tabulado (t;), conn -2 =
14 — 2 = 12 grados de libertad, cuyo valor es t; = +2.179 (Figura 18).

Reemplazando los valores en la formula con rs = 0.112 (objetivo especifico 3) se tiene el

valor t calculado (t):

t=0.112 = 0.390

Como el valor t calculado no se encuentra en la region de rechazo de la hipotesis nula Ho,
a un nivel de significancia de 0.05, concluimos que existe relacion baja entre las
condiciones motivacionales externas y el desempefio laboral de los jefes de Oficina de la

Caja los Andes, Region Puno 2018 — 2019, aceptando la hipotesis nula.

Esta conclusion hace que se interprete que la supervision, el grupo del trabajo, el
contenido de trabajo, el salario y la promocion, muestran una relacién baja con el
desempefio laboral de los jefes de oficina de la Caja los Andes de la Regién Puno,
coincidiendo en parte con Aarabi et al. (2013) quien en su estudio sobre la relacion entre
factores motivacionales y desempefio laboral concluyo que los factores motivacionales
intrinsecos se consideran mas importantes en comparacion con los factores
motivacionales extrinseco. Lo que hace ain mas fuerte la suposicion de que son mas
importantes los motivadores internos que los externos, dando informacion valiosa para
las organizaciones que deseen mejoras significativas en el desempefio laboral de sus

colaboradores.

Ante ello, Armas (2021) indic6 que la motivacion extrinseca se relaciona con Rho = 0.605

con el desempefio laboral. Asimismo, Barnett et al. (2012) determiné que los factores de
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motivacion externo como la promocion y el salario son las que influyen en el desempefio
de los funcionarios del sector bancario peruano, en contraste a los resultados de la
presente investigacion puede que se dé debido a la marcada diferencia de la banda salarial
entre los bancos y cajas, adicional a ello el estatus que representa trabajar en un Banco a
diferencia de las Cajas. Por otro lado, Torres y Quijaite (2019) también hallé6 una
correlacion positiva de 0.362 a un nivel de erros de 5%. A diferencia del presente trabajo
de investigacion estos resultados definirian de forma contindete la relacion existente
entre las 2 variables, sin embargo, no podemos descartar que los resultados sean distintos

dependiendo del sector en el que suceda el fenémeno.
Para la hipotesis general:

Existe relacion significativa entre los factores motivacionales y el desempefio laboral
de los jefes de Oficina de la Caja Los Andes, Region Puno 2018 — 2019.

Establecemos las hipotesis nula y alterna:

Ho: Existe relacion baja significativa entre los factores motivacionales y el desempefio
laboral de los jefes de Oficina de la Caja los Andes, Regién Puno 2018 — 2019.
p=0

Ha: Existe relacion alta significativa entre los factores motivacionales y el desempefio
laboral de los jefes de Oficina de la Caja los Andes, Region Puno 2018 — 2019.
p*0

Para rechazar o aceptar la hipétesis nula, realizamos una prueba t, usando la siguiente

razon:

A un nivel de significancia de 0.05, buscamos el valor critico t tabulado (t;), conn -2 =
14 — 2 = 12 grados de libertad, cuyo valor es t; = +2.179 (Figura 18).

Reemplazando los valores en la formula con rs = 0.148 se tiene el valor t calculado (t):

14-2
1—0.1482

t =-0.148 —-0.518
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Como el valor t calculado no se encuentra en la regidn de rechazo de la hipotesis nula Ho,
a un nivel de significancia de 0.05, concluimos que existe relacion baja entre los factores
motivacionales y el desempefio laboral de los jefes de Oficina de la Caja los Andes,
Region Puno 2018 — 2019.

Podemos deducir que, en la Caja los Andes de la Region Puno, no necesariamente los
factore motivacionales estudiados en el presente trabajo influyen en el desempefio laboral
de los jefes de oficina, naturalmente y como se ha dado los resultados en las distintas
variables, podemos aventurarnos en confirmar de que existen otros factores
motivacionales que impactan directamente al desempefio laboral y que seria importante
la identificacién de esos motivadores para trabajar en ellos y direccionar esfuerzo
enfocados en resultados que impactarian a la rentabilidad de la empresa alineados a una

gestién integral.

Al respecto, Maican et al. (2021) investigaron determind el coeficiente de correlacion
entre la motivacion y el desempefio fue p = 0,78, infiriendo que los factores de motivacion
tiene una influencia fuerte en el desempefio de los trabajadores en Rumania, esta
investigacion hace ver que el fendmeno se presenta en otro pais probablemente la
idiosincrasia de cada zona influya en determinar cuanta relacion existe entre las variables
de estudio, cabe indicar que no se detalla que motivadores interno y externo se estudiaron.
Machuca (2019) por su parte determind que existe una correlacién inversa entre el factor
motivacional y la productividad con Rho = -0.095 con p >0.01, Esta investigacion es
importante a efectos de comparativas de resultados y se concluye que es necesario
especifica que tipo de factor motivacional hace que impacte particularmente en cada tipo
de colaborador.

Almawali et al. (2021) demostraron que los factores motivacionales tienen relaciones
positivas significativas con el compromiso de los empleados y el desempefio laboral en
Sultanato de Oman, en esta investigacion se identifico claramente una variable importante
como es el compromiso a diferencia de la presente investigacion, confirmando la
importancia de otros factores motivacionales y su tratativa para mejorar el desempefio y
definir claramente la correlacion. Asimismo, Gonzales y Cruz (2018) indican que hay
relacion directa entre factor motivacional y rendimiento laboral con (rho = 0,686) a nivel
de Sig = 0,000<0,01. Armas (2021) hallé una relacién entre ambas variables con 0.728 y

con un Sig =0.000. Por su parte, Ramirez (2018) también indica que hay relacion positiva
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moderada entre ambas variables puesto que Rho = 0.488. Galvez etal. (2014) y Cusilayme
(2019) también determinaron que los factores motivacionales influyen en el desempefio
laboral, en estos trabajos de investigacidn se determind que existen otros motivadores que
son necesarios identificarlos para tener la certeza de su influencia e impacto positivo en
el desempefio de los colaboradores y todo ello con el afan de llegar a la excelencia en
resultados, siempre indicando que en los resultados de dichas investigaciones no se

detalla los tipo de motivadores interno y externos en sus resultados.
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4.6 Discusion

Acorde a los resultados alcanzados y respecto al nivel de las condiciones motivacionales
internas, Campos (2018) determin6 que los profesionales de enfermeria tienen un factor
motivacional extrinseco bajo con un 10%, En este caso, a diferencia del sector financiero
el sector salud demostraria una necesidad urgente para mejora de la gestion de motivacion
en sus colaboradores, lo cual es ain mas importante ya que impactaria en la calidad de
atencion a los usuarios. En nuestra investigacion tenemos el 92.9% de los encuestados
indica que el nivel de condiciones motivacionales internos es alto, las conclusiones las
investigaciones anteriores hacen ver que la situacion respecto a la motivacion interna
podria cambiar respecto al nivel de impulso que la organizacion dé a la motivacionales

interna.

Para el nivel de condiciones motivacionales externas, Barnett et al. (2012) realizaron un
andlisis de los factores motivacionales, en cuyo objetivo plantean describir los principales
factores motivacionales de los funcionarios del sector bancario peruano que influyen en
su desemperio laboral, cuya conclusion es que, los factores motivacionales externos
relevantes son la promocién y el salario. Estos resultados hacen confirmar la importancia
de identificar claramente que motivadores externos influyen directamente en el
desempefio laboral, ya que en nuestra investigacion demuestra que el 78.6% de los

encuestados indican que el nivel de condiciones motivacionales externas es alto.

Asi mismo, respecto al nivel de desempefio laboral, Montenegro (2016) en su estudio
determiné que el 38% de colaboradores hacen uso adecuado de los recursos (eficiencia),
el 69% logran cumplir las tareas en fechas programadas y el 50% de colaboradores
manifestaron que existe mayor productividad. Dichos resultados hacen ver de la gran
oportunidad de mejora que tienen los sujetos estudiados con el Unico objetivo de mejorar
el desempefio de sus colaboradores y hace ver también la importante brecha de resultados
respecto a las instituciones del sistema financiero, ya que, en nuestro trabajo de
investigacion resultado que el 78.6% de los jefes de oficina tiene una productividad alta.
Asimismo, Armas (2021) en su estudio indico que el 37.8% de trabajadores consideran
que la institucién obtiene alto nivel de productividad. Por su parte, Arévalo y Salazar
(2020) en su estudio el 20.8% calificd la productividad como excelente, el 29.2% la
eficiencia como buenay el 22.9% como mala, es poco usual que se hable de la excelencia

de algunas organizaciones y mas aun que sea medida, en esta investigacion resulta
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importante el hecho que se haya inidentificado un porcentaje de colaboradores que
refieran como excelente la productividad, sin embargo dado el resultados hace que se
implemente alguna metodologia de gestibn de desempefio para su mejoria.
Consecuentemente parte de los colaboradores que refieren que la productividad es regular

y mala migren al grupo de excelencia.

Por otro lado, Mundhra (2010) en su estudio determin6 que la motivacion intrinseca
afecta el desempefio laboral. Barnett et al. (2012) también determino que los factores de
motivacion interno como el reconocimiento y poder influyen en el desempefio de los
funcionarios del sector bancario. Los resultados de las investigaciones antes mencionadas
haces ver la importancia un tanto mayor de la gestion en condiciones motivacionales
internas ya que parecen impactar de mejor manera respecto a otro tipo de motivadores.
Sin embargo, en nuestra investigacion se determind que las condiciones motivacionales
internas (el logro, el poder, la afiliacion, la autorrealizacion, y el reconocimiento) y el
desempefio laboral tiene como resultado rs=-0.188, existiendo relacion inversa débil, lo

que implica identificar que motivadores tiene relacion positiva.

También, respecto a la relacion entre las condiciones motivacionales externas y el
desempefio laboral, Armas (2021) indicd que la motivacion extrinseca se relaciona con
Rho = 0.605 con el desempefio laboral. Asimismo, Barnett et al. (2012) determiné que
los factores de motivacion externo como la promocién y el salario son las que influyen
en el desemperio de los funcionarios del sector bancario peruano. Por otro lado, Ignacio
(2020) demuestra que hay una positiva media correlacion en un r = 0.655 entre la
motivacion y la productividad. A diferencia del presente trabajo de investigacion estos
resultados definirian de forma contlindete la relacion existente entre las 2 variables, ya
que nuestro resultado fue de rs=0.112 deduciendo que los factores externos (supervision,
el grupo de trabajo, el contenido del trabajo, el salario y la promocién) no se relacionan
necesariamente con el desempefio, lo que hace importante identificar que otros factore

motivacionales internos impacta en el desempefio laboral

Finalmente, en nuestra investigacion respecto a la relacion entre los factores
motivacionales y el desempefio laboral resulto rs=- 0.148, sintetizando que existe relacion
inversa débil y que los factores motivacionales en la caja los andes no necesariamente
tiene relacion con el desempefio laboral a diferencia de Maican et al. (2021) quienes

determinaron que el coeficiente de correlacion entre la motivacion y el desempefio fue p
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= 0,78, infiriendo que los factores de motivacion tiene una influencia fuerte en el
desempefio de los trabajadores en Rumania, esta investigacion hace ver que el fenémeno
se presenta en otro pais probablemente la idiosincrasia de cada zona influya en determinar

cuanta relacion existe entre las variables de estudio.

Los efectos de los resultados de la presente investigacion hacen prever a las empresas
para definir acciones de forma prioritaria que impliquen identificar claramente los
factores motivacionales que inciden directamente al desempefio laboral de sus
colaboradores, lo que repercutiria en logros sustanciales en el cumplimiento de metas
institucionales y consecuentemente incremento de la rentabilidad. En la investigacion de
Machuca (2019) quien determind que existe una correlacion inversa entre el factor
motivacional y la productividad con Rho = -0.095 con p >0.01, esta investigacion es
importante a efectos de comparativas de resultados y se concluye nuevamente que es
necesario especificar qué tipo de factor motivacional hace que impacte particularmente

en cada tipo de colaborador, respecto a su desempefio laboral.

4.7 Propuesta

Segun Almawali et al. (2021) demostraron que los factores motivacionales tienen
relaciones positivas significativas con el compromiso de los empleados y el desempefio
laboral en Sultanato de Oman, en esta investigacion se identifico una variable importante
como es el compromiso a diferencia de la presente investigacion, por lo cual se propone
que las empresas consideren dentro de su plan estratégico institucional implementar y
desplegar un proyecto con el fin de identificar especificamente los factores
motivacionales de cada tipo de colaborador posiblemente estratificados por edad, tipo de
estudios, situacion econdémica y social entre otras caracteristicas, que influyan en sus
motivadores, el dirigir esfuerzos en ese proyecto impactaria en los resultados de
sobremeta y en la rentabilidad de la empresa. Galvez et al. (2014) y Cusilayme (2019)
determinaron que los factores motivacionales influyen en el desempefio laboral, en estas
investigaciones confirma la correlacion positiva entre las 2 variables, Sin embargo en el
presente trabajo de investigacion se haria ver la importancia de identificar claramente
otros motivadores que son necesarios para tener la certeza de su influencia e impacto
positivo en el desempefio de los colaboradores y todo ello con el afan de llegar a la

excelencia en resultados.
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CONCLUSIONES

Primera. Respecto al objetivo especifico 1, los hallazgos indican que respecto a la
dimensién 1 de la variable factor motivacional el 92.9% ha indicado que el nivel de
condicién motivacional interna es alto y el 7.1% sostiene que es regular. Respecto a la
dimension 2, el 78.6% ha indicado que el nivel de condicion motivacional externa es Alta
y el 21.4% sostiene que es regular y en lo que respecta al nivel de desemperio laboral de
los jefes de oficina de la Caja los Andes de la Regién Puno, el 71.4% ha indicado que es

Alta 'y el 28.6%% de encuestados indican que es regular.

Segunda. En lo que se refiere al objetivo especifico 2, los hallazgos demuestran que Rho
Spearman es rs = -0,188 determinando que existe relacion inversa baja o débil, con un
valor de t calculado -0.66 a un nivel de significancia de 0.05, hallando que existe relacion
baja e inversa entre la dimensidn condiciones motivacionales internas de la variable factor
motivacional y el desempefio laboral de los jefes de Oficina de la Caja los Andes, Regidn
Puno 2018 — 2019. Deduciendo que, para el caso de la Caja, el logro, el poder, la
afiliacion, la autorrealizacion, y el reconocimiento tienen relacion baja con el desempefio

laboral de los jefes de oficina de la Caja los Andes de la Region Puno.

Tercera. Respecto al objetivo especifico 3, los hallazgos sefialan que Rho de Spearman
es rs= 0,112 y la probabilidad de rechazar o aceptar la hipotesis nula es 0,390 > 0.05,
indicando que existe relacion baja entre la dimension condiciones motivacionales
externas de la variable factor motivacional y el desempefio laboral de los jefes de Oficina
de la Caja los Andes, Region Puno 2018 — 2019. Se infiere que la supervisién, grupo del
trabajo, contenido del trabajo, salario y promocion tiene relacion baja con el desempefio
laboral para el caso especifico de los jefes de oficina de la Caja los Andes de la Region

de Puno.

Cuarta. Por consiguiente, para el objetivo general, se pudo demostrar el coeficiente de
correlacion de Rho Spearman rs = -0.148 determinando que existe una relacion inversa
baja entre ambas variables, con un valor t calculado de -0.518 a un nivel de significancia
de 0.05, sintetizando que existe relacion baja e inversa entre los factores motivacionales
y el desempefio laboral de los jefes de Oficina de la Caja los Andes, Region Puno 2018 —
2019, deduciendo que para el caso particular de los jefes de oficina de la Caja los Andes
de la Region Puno, no necesariamente el factor motivacional se relaciona de forma
importante con el desempefio laboral.
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RECOMENDACIONES

Primera. Se recomienda a la Caja los Andes consolidar un programa de motivacion para
tener colaboradores comprometidos y satisfechos de forma sostenible en el tiempo,
consecuentemente lograr estandares mucho mas altos de eficiencia y una mejora en la
productividad y, por ende, en el desempefio laboral de los Jefes de Oficina de la Caja los
Andes Region Puno. Ello mediante el disefio de planes continuos de incentivos, de tal

forma se controle la motivacién de los profesionales, ademas de reconocer sus esfuerzos.

Segunda. Se sugiere respecto a las condiciones motivacionales internas trabajar en el
valor del profesional dentro de la organizacion mediante reconocimiento de logros, la
autorrealizacion, la afiliacion y poder, potenciando mayor identidad hacia la institucion a
través de programas de formacion promovidos por el departamento de Recursos Humanos
de la entidad, asi como también promover mayor independencia en la gestion y toma de
decisiones por parte de los Jefes de Oficina, de modo que puedan impactar su trabajo en
la experiencia de los clientes que acuden a la Caja los Andes, promoviendo un desempefio

laboral eficaz y eficiente.

Tercera. Respecto a las condiciones motivacionales externas se recomienda fomentar
una mayor comprension de su trabajo creando mejores espacios de dialogo entre los jefes
de oficina y sus jerarquias, mejorar la experiencia laboral de los Jefes de Oficina
implementando metodologias de gestion mas atractivas e innovadoras, ademas, se sugiere
consolidar mecanismos de incentivos econémicos y no econémicos, creando un ambiente

de trabajo favorable.

Cuarto. Identificar la existencia de otros factores motivacionales interno y externos que,
mediante su gestion impactan directamente en el desempefio laboral, de tal manera que
se potencie dichos motivadores con el fin de controlar y direccionar las acciones hacia un
excelente desempefio laboral, cumplimiento de metas organizacionales, generando asi
mayor rentabilidad a la entidad mediante la gestion de los Jefes de Oficina de a Caja los
Andes Region Puno, quienes son responsables de los resultados por cada agencia

administrada.
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Anexo 3: Cuestionario de Factores Motivacionales Internos

https://docs.google.com/forms/d/e/IFAIpOLSTHYCiXyW m AdhtOpKQh7Vy3pEze
dlObWVgGbt4hcXh30GA/viewform

Cuestionario de Factores Motivacionales
Internos

Estimado colaborador, el presente cuestionario tiene por objeto recabar una idea general
sobre aquellos aspectos del trabajo que son de interés para usted.

Todas las respuestas que brinde, son valiosas para comprender sus intereses en el
trabajo.

INSTRUCCIONES:

1. Lea cuidadosamente cada una de las afirmaciones y elija un nimero segun su grado de
importancia para usted.

2. Sea sincero, recuerde que no hay respuestas buenas ni malas.

3. Tenga en cuenta los siguientes valores de importancia:

Sin importancia (1)

De poca importancia (2)
Moderadamente importante (3)
Importante (4)

Muy importante (5)

marcozaraza@gmail.com Cambiar de cuenta IO

*QObligatorio

LA MAYOR SATISFACCION QUE DESEO OBTENER EN EL TRABAJO ES:
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LOGRO:

Saber que reconocen mis conocimientos y capacidades. *

Sin importancia O O O O O Muy importante

Poder coordinar y estimular los esfuerzos de otros. *

Sin importancia O O O O O Muy importante

Saber que otras personas me aprecian. *

Sin importancia O O O O O Muy importante

|dear formas mas eficientes de hacer el trabajo para aventajar a otros con la *
calidad de los resultados.

Sin importancia O O O O O Muy importante

Poderme ocupar en aquellos trabajos para los que tengo buenas capacidades. *

Sin importancia O O O O O Muy importante
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PODER:

Que mis ideas y propuestas sean tenidas en cuenta. *

Sin importancia O O O O O Muy importante

Mantener una relacién cordial con los companieros de trabajo. *

Sin importancia O O O O O Muy importante

Poder persuadir o convencer a otros para llevar a cabo actividades relacionadas *
con el trabajo.

Sin importancia O O O O O Muy importante

Poder ocuparme en lo que verdaderamente sé y puedo hacer. *

Sin importancia O O O O O Muy importante

Poder resolver, con mas éxito que los demas, los problemas dificiles del trabajo. *

Sin importancia O O O O O Muy importante
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AFILIACION:

Tener personas a cargo a las que yo pueda corregir o estimular por su *
rendimiento.

Sin importancia O O O O O Muy importante

Llegar a sentir aprecio y estimacion por las otras personas. *

Sin importancia O O O O O Muy importante

Darme cuenta de que perfecciono mis conocimientos. *

Sin importancia O O O O O Muy importante

Ser mejor en el trabajo que el comun de las personas. *

Sin importancia O O O O O Muy importante

Que mis compaferos me tengan respeto y reconocimiento por lo que valgo como *
persona.

Sin importancia O O O O O Muy importante
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AUTORREALIZACION:

Contar con la compafiia y el apoyo de los compafieros de trabajo. *

Sin importancia O O O O O Muy importante

Que mis ideas y propuestas sean tenidas en cuenta. *

Sin importancia O O O O O Muy importante

Poder ensefiar y dar sugerencias a otros sobre la solucion de problemas *
relacionados con el trabajo.

Sin importancia O O O O O Muy importante

Saber que voy adquiriendo mayor habilidad en mi ocupacion. *

Sin importancia O O O O O Muy importante

Lograr resultados de mejor calidad que los que alcanzan otros en su trabajo. *

Sin importancia O O O O O Muy importante
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RECONOCIMIENTO:

Tener la oportunidad de influir en la gente para sacar adelante las cosas. *

Sin importancia O O O O O Muy importante

Estar con personas que sean unidas, se apoyen y se defiendan mutuamente. *

Sin importancia O O O O O Muy importante

Que las otras personas acepten mis meéritos. *

Sin importancia O O O O O Muy importante

Idear algo de interés y luchar hasta sacarlo adelante. *

Sin importancia O O O O O Muy importante

Poder aplicar los conocimientos que poseo. *

Sin importancia O O O O O Muy importante
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Anexo 4: Cuestionario de Factores Motivacionales Externos

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdvpGO -
G8ey1luG2qHyzMdevOJOM|6JZ5mZ0qtVVadtzwVPQOQOQ/viewform

Cuestionario de Factores Motivacionales
Externos

Estimado colahorador, el presente cuestionario tiene por objeto recabhar una idea general
sobre aquellos aspectos del trabajo que son de interés para usted.

Todas las respuestas que brinde, son valiosas para comprender sus intereses en el
trabajo.

INSTRUCCIONES:

1. Lea cuidadosamente cada una de las afirmaciones y elija un nimero segun su grado de
importancia para usted.

2. Sea sincero, recuerde que no hay respuestas buenas ni malas.

3. Tenga en cuenta los siguientes valores de importancia:

Sin importancia (1)

De poca importancia (2)
Moderadamente importante (3)
Importante (4)

Muy importante (5)

marcozaraza@gmail.com Cambiar de cuenta &

*Qbligatorio

LO MAS IMPORTANTE PARA Mi EN EL TRABAJO ES:
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SUPERVISION:

Contar con un jefe que se preocupe de verdad por su gente. *

Sin importancia O O O O O Muy importante

Ganar buenos auxilios econdmicos y buenas prestaciones extralegales para mi  *
beneficio y el de mi familia.

Sin importancia O O O O O Muy importante

Tener ascensos que permitan alcanzar un trabajo de mayor responsabilidad. *

Sin importancia O O O O O Muy importante

Poder integrar mis esfuerzos a las actividades de otras personas para producir ~ *
resultados conjuntos que beneficien a todos.

Sin importancia O O O O O Muy importante

Poder experimentar interés y motivacion por mis tareas. *

Sin importancia O O O O O Muy importante
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GRUPO DEL TRABAJO:

Ganar un sueldo que permita atender adecuadamente todas mis necesidadesy *
las de mi familia.

Sin importancia O O O O O Muy importante

Tener ascensos para lograr un trabajo mas interesante e importante. *

Sin importancia O O O O O Muy importante

Poderme integrar a un equipo con gente dinamica. *

Sin importancia O O O O O Muy importante

Que mi jefe evalué mi rendimiento de una manera considerada, compresiva y *
justa.

Sin importancia O O O O O Muy importante

Desempenfar un trabajo que contenga actividades variadas y verdaderamente *
interesantes.

Sin importancia O O O O O Muy importante
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CONTENIDO DEL TRABAJO:

Contar con un sueldo equivalente o mejor que el de otras personas que trabajan  *
en mi ocupacion.

Sin importancia O O O O O Muy importante

Trabajar en equipo con gente de la que yo aprenda. *

Sin importancia O O O O O Muy importante

Tener un jefe que me dé a conocer los resultados de mi trabajo. *

Sin importancia O O O O O Muy importante

Tener ascensos que me permitan ir obteniendo prestigio y autoridad. *

Sin importancia O O O O O Muy importante

Poder atender con frecuencia asuntos y situaciones de trabajo diferentes. *

Sin importancia O O O O O Muy importante
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SALARIO:

Trabajar con otros para beneficiarme de sus conocimientos y experiencia. *

Sin importancia O O O O O Muy importante

Saber que periodicamente puedo recibir aumentos salariales. *

Sin importancia O O O O O Muy importante

Llevar a cabo actividades variadas y de interés que me eviten la rutinay la *
monotonia.

Sin importancia O O O O O Muy importante

Tener ascensos que me permitan sentir que progreso y me perfecciono en mi *
ocupacion.

Sin importancia O O O O O Muy importante

Tener un jefe mas en mis aciertos que en mis errores. *

Sin importancia O O O O O Muy importante
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PROMOCION:

Estar en un grupo capaz de organizar y llevar a cabo actividades de interés y *
utilidad.

Sin importancia O O O O O Muy importante

Ganar un sueldo que verdaderamente recompense mi esfuerzo. *

Sin importancia O O O O O Muy importante

Tener un jefe que, antes que exigir, me apoye y motive. *

Sin importancia O O O O O Muy importante

Poder elegir la mejor entre diversas posibilidades de realizar las tareas. *

Sin importancia O O O O O Muy importante

Tener ascensos que me den a conocer que se tiene en cuenta mis capacidades. *

Sin importancia O O O O O Muy importante
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Anexo 5: Cuestionario de Desempefio Laboral

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdZgDTA609L5mMOMaelp3S 15fraG55
3extOL50gvg9zbzDWw/viewform

Cuestionario de Desempeno Laboral

Estimado colaborador, el presente cuestionario tiene por objeto recabar una idea general
sobre aquellos aspectos del trabajo que son de interés para usted.

A continuacion, se le presentara una serie de interrogantes que debera responder de
acuerdo a su punto de vista, dichas interrogantes se plantean en base a tres dimensiones:
productividad, eficacia y eficiencia.

INSTRUCCIONES:

1.- Lea cuidadosamente cada una de las interrogantes y asegurese de haberlas
comprendido antes de responderla.

2. Sea sincero, recuerde que no hay respuestas buenas ni malas.

3. Tenga en cuenta los siguientes valores:

Casi Casi
Nunca nunca Aveces siempre Siempre
1 2 3 4 5

marcozaraza@gmail.com Cambiar de cuenta &

*QObligatorio
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PRODUCTIVIDAD:

¢Mi trabajo ayuda con el cumplimiento de los objetivos institucionales? *

Nunca O O O O O Siempre

¢Los resultados de mi gestion estan siempre de acuerdo a lo establecido porla  *
empresa?

Nunca O O O O O Siempre

:Cumplo con la reduccion del indicador de mora establecido mensualmente por *
la empresa?

Nunca O O O O O Siempre

:Cumplo con el crecimiento de clientes establecido mensualmente por la *
empresa?

Nunca O O O O O Siempre

:Cumplo con el crecimiento de saldo de cartera establecido mensualmente porla *
empresa?

Nunca O O O O O Siempre

No olvide citar adec
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EFICACIA:

:.Cumplo con las metas establecidas y en los tiempos indicados? *

Nunca O O O O O Siempre

¢Mi productividad siempre se ha mantenido al mismo nivel de lo esperado porla *
empresa?

Nunca O O O O O Siempre

¢El tiempo gue utilizo para solucionar un problema de gestion es suficiente? *

Nunca O O O O O Siempre

¢ Comparto con mi equipo los resultados de gestidn en los tiempos indicados? *

Nunca O O O O O Siempre

:Respondo requerimiento de la Gerencia de Negocios en los tiempos indicados? *

Nunca O O O O O Siempre
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EFICIENCIA:

:Cumplo con las mestas establecidas por la empresa en menos tiempo de lo *
indicado?

Nunca O O O O O Siempre

:Mi productividad siempre ha sido mejor de lo esperado por la empresa? *

Nunca O O O O O Siempre

;Resuelvo los problemas de gestion en menos tiempo que los parametros *
exigidos por la empresa?

Nunca O O O O O Siempre

:Me adapto con rapidez a los cambios que se generan en la empresa? *

Nunca O O O O O Siempre

¢ Tomo decisiones acertadas antes de que generen mayor impacto? *

Nunca O O O O O Siempre
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Anexo 9: Declaracion Jurada de Autenticidad de Tesis
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DECLARACION JURADA DE AUTENTICIDAD DE TESIS

Por ¢l presente documento, Yo__ M A2co ANTow0 Zalsza ViLch
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Puno_ O g MOVIF 82F del 2023

“FIRMA (obligatoria) Huella

115

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
|



UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional
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