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RESUMEN 

La investigación, cuyo problema nace considerando la importancia del desempeño de los 

empleados para las organizaciones y que la gerencia debe motivarlos a realizar sus tareas 

y deberes de la manera más eficiente y efectiva posible. Por lo antes indicado se plantea 

desmenuzar la interrogante; ¿Qué relación existe entre los factores motivacionales y el 

desempeño laboral de los jefes de Oficina de la Caja los Andes, Región Puno 2018 - 

2019?, y ¿de qué manera se da el nivel de las condiciones motivacionales y el desempeño 

laboral?, ¿Cuál es la relación entre las condiciones motivacionales internas y externas y 

el desempeño laboral?, consecuentemente se establece como objetivo general determinar 

la relación que existe entre los factores motivacionales y el desempeño laboral de los jefes 

de oficina de la Caja los Andes, Región Puno 2018 – 2019. Se utilizó el enfoque 

cuantitativo, diseño no experimental de nivel descriptivo-correlacional. Se aplicó el 

muestreo censal, encuestando a 14 jefes de oficina de la Caja los Andes Región Puno, 

para medir las dos variables se hizo uso del cuestionario con escala Likert y para 

demostrar la correlación se utiliza Rho de Spearman. Los resultados demuestran que hay 

una relación inversa débil entre ambas variables, con un valor t calculado de -0.518 a un 

nivel de significancia de 0.05, sintetizando que existe relación baja entre los factores 

motivacionales y el desempeño laboral de los jefes de Oficina de la Caja los Andes, es 

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

Palabras clave: Desempeño 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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INTRODUCCIÓN 

Las organizaciones necesitan mejorar el desempeño de su personal como requisito previo 

para un mejor desempeño general y lograr cambios y objetivos positivos. Entre los 

factores que afectan el rendimiento del personal y, en consecuencia, el desempeño de la 

organización, se encuentran los factores mentales, como el estrés, la motivación, la 

recompensa, las presiones laborales, la satisfacción laboral y el agotamiento. Un entorno 

de trabajo que no tiene en cuenta los factores motivacionales conduce a presiones físicas 

y psicológicas, reducción de la productividad y malas condiciones de trabajo. Sin duda, 

el factor más significativo es la persona. Las principales tácticas de gestión de una 

organización es invertir en los empleados. Las empresas mediante el área de recursos 

humanos buscan motivar, desarrollar y aumentar el desempeño 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 organización. Por otro lado, la motivación en el centro 

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

Conocer la relación del factor motivacional y el desempeño laboral de los líderes de 

entidades financieras se convirtió en un tema de estudio relevante, ya que si los 

colaboradores están 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 más aun en el sector privado el desempeño laboral es 

particularmente evaluado constantemente mediante la eficacia, productividad y eficiencia 

en base a la motivación de los participantes y con el objeto de cumplir con las metas 

trazadas generando de esta forma rentabilidad a las organizaciones. La investigación esta 

desarrollada en un ámbito netamente de Administración y Finanzas específicamente en 

el área de Administración de Recursos Humanos, considerando el tema de Motivación y 

línea de Administración y Finanzas, sin embargo, su contenido puede aplicarse tanto al 

sector privado y sector público. No podemos dejar de lado lo importante que es la 

motivación de los participantes en las organizaciones ya que de acuerdo a ello los 

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

Por tanto, el objetivo del estudio es determinar la relación que existe entre los factores 

motivacionales y el desempeño laboral de los jefes de Oficina de la Caja Los Andes, 

Región Puno 2018 – 2019. Con el fin de desarrollar el estudio, el trabajo se estructura de 

la siguiente manera: 



 

19 

 

En primer capítulo, se proporciona la introducción y una revisión de literatura, mediante 

el marco teórico conceptualizando claramente los factores motivacionales y sus 

dimensiones como son los motivadores interno y externo, así como también las 

dimensiones del desempeño laboral tales como son la productividad, eficacia y eficiencia, 

abordando un conjunto de teorías que han servido de guía y continuando con antecedentes 

previos. El capítulo II aborda el planteamiento del problema, la identificación del mismo, 

la justificación y los objetivos. El capítulo III presenta la metodología de investigación 

en pasos secuenciales. En el capítulo IV presentan los resultados obtenidos y la discusión 

de los mismos, finalmente se extrae algunas conclusiones y proporciona sugerencias para 

futuras investigaciones, así como las referencias bibliográficas y los anexos. 
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CAPÍTULO I 

REVISIÓN DE LITERATURA 

1.1 Marco teórico 

1.1.1. Factores motivacionales 

Los factores motivaciones explican la conducta de las personas son lo que 

llamamos factores motivadores: motivadores orgánicos y motivadores sociales. Se 

basan en la ciencia moderna del cerebro, pero la conexión con las teorías establecidas 

es obvia, y la teoría de la satisfacción laboral de dos factores de Hertzberg es 

definitivamente una de ellas. Hertzberg se adelantó a su tiempo. Hablaba de 

motivación intrínseca y gestión de propósitos hace 60 años, mucho antes que 

nadie. Por supuesto, los tiempos han cambiado desde 1959, pero su investigación 

fundamental sobre la motivación es eterna (Bundgaard, 2021). 

Algunos psicólogos 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 motivación, también son considerados como un componente 

importante de cada negocio u organización, son estrategias, incentivos, 

reconocimientos y cualquier otro elemento que aumente la motivación general del 

empleado para desempeñar sus funciones en el trabajo. Saber cómo motivar a los 

empleados asegura que la asociación marche de forma eficiente y efectiva y que los 

proyectos y plazos se completen a tiempo y con precisión. Los factores de motivación 

determinan las experiencias positivas y negativas del personal, y conocer los factores 

de motivación adecuados ayuda a crecer la productividad y la satisfacción general de 

los empleados (Indeed, 2022). 

1.1.2. Teoría de la motivación de dos factores de Herzberg 

Gran mayoría de las teorías estudian la satisfacción del trabajo con respecto a la 

motivación, Herzberg en su teoría ha utilizado como estrategia para investigar la 



 

21 

 

satisfacción del trabajo entre los representantes (Alrawahi et al. 2020). Como 

indica la hipótesis de Herzberg sobre la motivación aplicada al entorno laboral, 

existen dos tipos de elementos o factores motivadores: 

a) Satisfactores (motivadores) 

Son los impulsores primordiales de la satisfacción laboral donde se 

incluye el logro, compromiso, reconocimiento y el avance laboral. Los 

motivadores de Hertzberg son principalmente factores de motivación 

intrínsecos a largo plazo, cosas que vienen desde adentro, como sentirse 

parte de algo más grande que nosotros mismos y comprender nuestra 

contribución individual a los objetivos generales (Bundgaard, 2021). 

b) Los insatisfactorios (factores de higiene) 

Es considerado como la causa principal de la insatisfacción laboral, 

incorporan factores como la compensación, circunstancias del trabajo, 

asociación con los compañeros, las políticas administrativas y la 

supervisión. En otras palabras, principalmente factores extrínsecos de 

motivación 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 utilizó este modelo para entender que una persona en el trabajo puede 

estar satisfecha e insatisfecho simultáneamente, ya que estas dos variables 

funcionan en sucesiones discretas. Por ejemplo, los aspectos higiénicos 

(insatisfactores) sólo afectan al nivel de infelicidad; no pueden aumentar ni reducir 

la satisfacción. Para lograr la satisfacción en el trabajo, los motivadores 

(elementos de motivación) deben encajar con los factores de higiene (Alrawahi 

et al. 2020). 

Según la teoría de motivación de Maslow, la necesidad más bajas de la pirámide 

sugerida deben ser satisfechas antes que la necesidad más alta; este concepto 

puede compararse con el de factores motivacionales e higiénicos porque la 

presencia de factores higiénicos es necesaria para la aparición de factores 

motivacionales, que a su vez evitan la insatisfacción laboral (A. Maslow, 1954). 

Por consiguiente, los elementos de la proposición de Herzberg son equivalentes a 

los factores internos (necesidades superiores) de la teoría de Maslow. Los factores 
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externos según Maslow semejan a los factores de higiene (insatisfactores) en la 

teoría de dos factores de Herzberg. 

La teoría 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 cómodas, gerentes respetables y compañeros de trabajo amigables no 

darán como resultado un trabajador feliz; en cambio, solo producirán un trabajador 

que 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 prácticas 

médicas de higiene” (Rogers, 1975). 

 

Figura 1. Comparación de los modelos de motivación de Maslow y 

Herzberg. 

Fuente: (Idalberto Chiavenato, 2007). 

 

1.1.3 Teoría de la motivación de McClelland 

A mediados de los años 40, Abraham Maslow formuló su teoría de las 

necesidades. Distinguió las necesidades fundamentales que tienen las personas, 

ordenadas por importancia: las necesidades fisiológicas, las de seguridad y las de 

tener un lugar, confianza y "autocompleción". David McClelland se basó 

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



 

23 

 

distinguió tres motivadores que aceptó que tenemos en conjunto: una necesidad 

de realización, una necesidad de conexión y una necesidad de poder. Los 

individuos tendrán 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:  

• El motivo de logro (es decir, la necesidad de un logro significativo, el 

dominio de habilidades y sobresalir en relación con los estándares de 

excelencia) 

• El motivo de afiliación (es decir, la necesidad para establecer y mantener 

contacto con otros)  

• El motivo de poder (es decir, la necesidad de influir en los demás, 

controlar el entorno social, sentirse poderoso y mantener la reputación y 

el prestigio).  

La literatura de motivos tradicional sugiere que estos motivos ejercen un impacto 

directo sobre los parámetros de comportamiento como el rendimiento, el esfuerzo 

y la persistencia: cuanto más fuerte es el motivo, mayor es el rendimiento, el 

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

1.1.4 Motivación 

La motivación proviene de la palabra latín “movere” mover, el concepto de 

motivación enfatiza las fuerzas externas e internas que nos llevan a tomar acción 

(Smirti, 2018). Según Huber (2017) , la motivación es el proceso de estimular a 

las personas despertando, energizando, dirigiendo y manteniendo el 

comportamiento y el desempeño para lograr una tarea deseada. la motivación del 

personal generalmente se expresa como una serie de fuerzas energizantes que se 

desarrollan tanto interna como externamente con el grado de disposición de los 

trabajadores para realizar su trabajo (Singh et al. 2019). También, la motivación 

es la razón 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 día. Por lo tanto, en el lugar de trabajo, la motivación es muy 
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importante. Los empleados deben estar motivados para mostrar lo mejor de sí 

mismos cada día y trabajar duro en su trabajo (Benson, 2022).  

Según estudios realizados por la organización MBA Skool (2021) hay varias 

ventajas de que un empleado esté motivado en el trabajo. Algunos de los 

principales beneficios de la motivación para empleados y empresas son los 

siguientes: 

• Sentimiento de pertenencia y autorrespeto. 

• Un empleado motivado está entusiasmado por aprender y contribuir más. 

• Mayor rendimiento productivo debido a la motivación positiva. 

• Reducción del ausentismo y menor desgaste.  

• Los empleados altamente motivados ayudan a reducir costos y mejorar 

las ganancias.  

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

 

 

Figura 2. Proceso de motivación 

Fuente: Stephen, Robbins y Coulter 

 

Figura 3. Comparación de las teorías de la motivación de Maslow y Herzberg. 

Fuente: (Chiavenato, 2007) 
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1.1.5 Motivación humana 

La teoría de Maslow sobre la motivación humana, también llamada sistema 

progresivo de necesidades afirma que todos tenemos un conjunto de necesidades 

básicas que deben satisfacerse, incluidas las psicológicas y biológicas, la 

pertenencia, la seguridad y el amor, la autorrealización y la autoestima. Una vez 

que se satisfacen nuestras necesidades básicas, como tener un refugio o sentirse 

amados, podemos concentrarnos en nuestras necesidades de orden superior, como 

la autoestima y la autorrealización (A. H. Maslow, 1943). Sin embargo, la 

motivación se relaciona con el marco de cognición del individuo. Krech, 

Crutchfield y Ballachey entienden que, las actividades de los individuos están 

dirigidas por su percepción, por su proceso de pensamiento, aceptar y esperar. 

Empero, el tema de por qué se mueven como lo hacen trae a colación la cuestión 

de la motivación. La motivación funciona en cuanto a los impulsos dinámicos 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 evasión 

social y los peligros para la autoestima. Además, la motivación busca cumplir un 

objetivo concreto, la persona utiliza la energía para alcanzarlo (Kast y 

Rosenzweig, 1970, p. 245). 

 

Figura 4. Modelo básico de motivación 

Fuente: (Chiavenato, 2007, p. 48) 

 

1.1.6 Ciclo motivacional 

El ciclo de motivación es una transición de estados dentro de un organismo que 

impulsa al organismo hacia la satisfacción de una necesidad particular, donde la 
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motivación en sí misma se considera un estado hipotético (Shrestha, 2017; Smirti, 

2018). El ciclo motivacional comienza con una necesidad. La necesidad es un 

poder dinámico 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 

condición de equilibrio de la forma de vida, creando un estado de tensión, 

decepción, inconveniencia y desnivel. Este estado impulsa a al individuo a una 

forma de conducta o actividad, equipada para liberar la presión o liberarla de la 

inconveniencia y el desequilibrio (Smirti, 2018). Suponiendo que la forma de 

comportarse sea convincente, el singular buscará la satisfacción de su 

insuficiencia, posteriormente, la liberación de tensión creada por ella. Cuando se 

satisface la necesidad, la entidad orgánica retorna a su condición pasada de 

armonía, a su tipo de variación al clima. El ciclo motivacional se sintetiza en la 

figura adjunta: 

 

Figura 5. Etapas del ciclo motivacional en la satisfacción de una necesidad 

Fuente: (Chiavenato, 2007) 

 

1.1.7 Motivación intrínseco y extrínseco 

Un estudio realizado en Teherán indicó que los factores intrínsecos se percibían 

como los determinantes más esenciales de la motivación. Los factores de 

motivación intrínsecos tienen un efecto significativo en el desempeño, la 

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

a) Motivación intrínseca 

La motivación intrínseca 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 mayoría de 

los Motivadores de Hertzberg. Se trata de sentirse parte de algo más 

grande que uno mismo, aprovechar sus talentos y conocer su 
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contribución y propósito en relación con el objetivo general (Bundgaard, 

2021). Tres cosas importantes sobre la motivación intrínseca: 

• La motivación intrínseca es la motivación a largo plazo. 

• La motivación intrínseca mide el grado en que respondió 

positivamente a los factores asociados con: sentirse conectado o 

encontrar alegría en su trabajo, y con aprovechar activamente sus 

talentos personales. 

• Aprovechando activamente sus talentos personales. 

 

b) Motivación extrínseca 

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, bonificación, promoción, equipamiento, gestión, etc. 

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

extrínseca: 

• La motivación extrínseca es la motivación a corto plazo. 

• La motivación extrínseca no hace que su trabajo sea más significativo. 

• La influencia global de los factores extrínsecos en la motivación total 

disminuye debido a: un nivel generalmente muy alto de motivación 

extrínseca 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 intrínsecos y las nuevas 

generaciones, Y y Z, que tienen mucho más propósito e impulso 

intrínseco que los “baby boomers” y la Generación X. 

El principal contraste entre los dos tipos de motivación es que la inspiración 

externa surge del exterior del individuo y la inspiración intrínseca surge del propio 

encargo. Esto no implica que la inspiración externa sea más 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 Desempeño laboral 

Es la manera en que los trabajadores realizan su labor al tratar con los clientes. Se 

ha convertido en una dimensión importante utilizada por la organización para 

medir la capacidad de desempeño de los empleados. Según Motowidlo et al. 

(1997), el desempeño laboral se divide en dos puntos principales distintos, que es 

el desempeño de la tarea y el desempeño contextual. El desempeño de la tarea es 

una acción que contribuye a realizar un trabajo para generar un resultado esperado 

y preciso, mientras que el desempeño contextual es la efectividad de los 

trabajadores en el desempeño de su trabajo, respaldado por su comportamiento 

personal, el ambiente social y fisiológico del lugar de trabajo. Por lo tanto, se 

revisará la literatura relacionada con este estudio. 

a) Desempeño de tareas 

El desempeño de la tarea consiste en comportamientos específicos del 

trabajo, incluidas las responsabilidades laborales básicas, para las cuales 

los antecedentes principales probablemente sean la capacidad y la 

experiencia. Motowidlo et al. (1997) destacó que el desempeño de la 

tarea tiene una asociación más fuerte con las variables de capacidad 

cognitiva. Asimismo, los elementos clave del desempeño de tareas 

incluyen el sostenimiento del saber del contexto, la ejecución de acciones 

de control, la realización de tareas de comunicación y la operación de 

instalaciones (Rashid et al. 2016). 

b) Rendimiento textual 

Está predicho por las medidas de personalidad, y el desempeño de la tarea 

sería mejor predicho por habilidad y experiencia. El desempeño 

contextual consiste en comportamientos no específicos del trabajo, como 

cooperar con los compañeros de trabajo y mostrar dedicación, 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 asociación u organismo; por ello, los directores de 

recursos humanos actualmente están interesados en puntos de vista que permitan 
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no sólo medirla, sino también desarrollarla. En este sentido, el desempeño son 

actividades o formas de comportamiento vistas en representantes aplicables a los 

objetivos de la asociación, y son estimadas en relación 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 Desempeño 

El desempeño se define como el potencial para la futura implementación exitosa 

de acciones para alcanzar los objetivos y metas (Lebas, 1995). El desempeño es 

el logro de la meta de una organización más que de los individuos, con los 

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

El desempeño también es de definida como la manera en que los individuos 

satisfacen sus capacidades, ejercicios y compromisos. El rendimiento individual 

influye en la exposición del grupo, y la presentación de la reunión condiciona la 

exposición de la organización. Un rendimiento magnífico colabora con el 

resultado de la asociación, mientras que uno mediocre no añade estima o valor. El 

rendimiento de las personas, de la organización y los grupos influye en la forma 

de actuar de la autoridad (Idalberto Chiavenato, 2007). El desempeño es la 

demostración y el resultado de la realización: el cumplimiento de un compromiso, 

la realización de una acción, la participación en un encargo, el desempeño de 

alguien o algo es qué tan exitoso es o qué tan bien hace algo. 

1.1.10 Desempeño ocupacional 

El desempeño 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 desempeño ocupacional es el efecto de la interacción e 

interdependencia entre individuo, ambiente y ocupación (Ikiugu, 2002). 

De acuerdo al diccionario de Oxford, el desempeño ocupacional, también significa 

el desempeño 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 

https://www.lawinsider.com/dictionary/occupational-performance
https://www.lawinsider.com/dictionary/occupational-performance
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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 organización. Sin embargo, sólo un ser humano es capaz de utilizar 

racionalmente los recursos y de emitir juicios sobre su calidad, cantidades y 

oportunidades de aplicación. La alta calidad del desempeño entre los empleados 

permite a las organizaciones anticipar niveles aceptables de desempeño y 

producción, confiando naturalmente en la disponibilidad de los recursos 

esenciales. Como resultado, las organizaciones no son las que funcionan, a través 

de su desempeño en el trabajo, los individuos en una organización son los que 

transmiten al organismo social su carácter actoral. Si la administración pretende 

orientar los desempeños ocupacionales humanos en favor de la supervivencia 

organizacional y la productividad (Toro, 2002). 

1.1.11 Evaluación del desempeño 

La evaluación del rendimiento (AP) desempeña una parte clave en el activo 

humano de los ejecutivos en las asociaciones, el término evaluación de desempeño 

alude a las estrategias y ciclos utilizados por las asociaciones para evaluar el grado 

de ejecución de sus representantes. Este proceso suele incluir el control del 

rendimiento de los empleados y el suministro de información sobre el nivel y la 

calidad de su rendimiento (DeNisi y Pritchard, 2006). El objetivo principal de la 

evaluación del desempeño 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:  

• La información facilitada por la evaluación del desempeño puede utilizarse 

para tomar decisiones administrativas que vinculen el rendimiento evaluado 

con recompensas o castigos organizativos, como un aumento de sueldo, un 

ascenso o un despido (Rynes et al. 2005) 

• El proceso de la evaluación del desempeño implica suministrar 

retroalimentación sobre el rendimiento (es decir, información 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). 

• La evaluación del desempeño es un proceso que hace que los representantes 

sean conscientes de que se les está midiendo. 

Para Stoner et al. (1996), la evaluación del desempeño analiza el rendimiento 

laboral del individuo con respecto a los puntos de referencia u objetivos 

establecidos para su ocupación. Una mala actuación puede conseguir una 

actividad reparadora, como una mayor preparación, un descenso de categoría o el 

final, mientras que un gran desempeño puede conseguir un premio, como un 

incremento del salario, una recompensa o una subida. Aunque el jefe inmediato 

del trabajador dirija la evaluación, la división de recursos humanos es responsable 

de trabajar con la junta directiva para establecer los enfoques que guían la 

evaluación de desempeño. 

Por tanto, los jefes necesitan ser conscientes en el caso de que sus trabajadores 

estén desempeñando sus puestos de forma productiva y eficiente, o por si hay 

alguna necesidad de desarrollar para coadyubar el desempeño. La evaluación del 

desempeño de los trabajadores es sustancial para el sistema de los ejecutivos, que 

es una interacción que forma directrices de rendimiento y valúa el desempeño de 

trabajadores representativas para perseguir las disposiciones imparciales, así 

como dar la expediente para ayudar a esas opciones. La evaluación del 

rendimiento es una pieza central del sistema de la administración (Robbins y 

Coulter, 2005). 

En consecuencia, la evaluación del desempeño es una idea poderosa, ya que las 

asociaciones suelen evaluar a los trabajadores, oficial o casualmente, con cierta 

progresión. Además, la evaluación del rendimiento aborda un método de 

administración fundamental adentro del movimiento directivo. Es un método para 

reconocer inconvenientes en la inspección del personal y en la conciliación del 

representante en la asociación o el lugar que posee, así como cruces, desperdicio 

de trabajadores que tienen más potencial de lo esperado por el cargo, dificultades 

de inspiración, etc. En función de los tipos de problemas reconocidos, la 

valoración de la presentación caracterizará y fomentará una estrategia de recursos 

humanos según las necesidades de la organización. 
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a) Responsabilidades en la evaluación del desempeño 

Según las estrategias de recursos humanos adoptadas por la asociación, la 

obligación de evaluar el desempeño los trabajadores se acreditarán al jefe, 

al mismo ser humano, al empleado y su supervisor mutuamente, al grupo de 

trabajo, al área responsable de la organización de recursos humanos o a una 

delegación de evaluación del rendimiento, cada una de las seis opciones 

infiere una forma de pensar de la actividad. 

• El jefe: en prácticamente todas las asociaciones, el jefe de línea se 

encarga del desempeño de sus dependientes y de su evaluación. En estas 

organizaciones, el propio jefe o gerente evalúa el rendimiento del 

personal, con la orientación del área responsable de la supervisión de las 

personas, que instituye los medios y las medidas para dicha evaluación. 

Dado que el director o jefe no dispone de la información particular para 

configurar, conservar y fomentar un plan eficiente de evaluación del 

personal, la región responsable de la organización del personal 

desempeña una función de personal y es responsable de iniciar, verificar 

y controlar el marco, aunque cada cabeza mantiene su mando de línea y 

evalúa la presentación de los dependientes a través del plan establecido 

por el sistema. 

• La propia persona: en las asociaciones más equitativas, el sujeto es 

responsable de su propio desempeño y autoevaluación. Estas 

asociaciones utilizan la autoevaluación del rendimiento, con el objetivo 

de que cada individuo evalúe su propia presentación, competencia y 

adecuación, teniendo en cuenta los marcadores específicos dados por el 

jefe o la asociación. 

• El trabajador y el gerente: hoy en día, las asociaciones optan un bosquejo 

dinámico y avanzado de la gestión del desempeño, donde la evaluación 

del desempeño se rige por: formulación de metas a través de consenso, 

compromiso individual para lograr metas establecidos conjuntamente, 

negociación y acuerdo con el jefe sobre la distribución de recursos para 

lograr metas establecidas, desempeño, control continuo de los logros y 

comparación de objetivos. 
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• El equipo de trabajo: una de las alternativas es que el propio equipo 

evalúe el rendimiento de sus integrantes y de acuerdo a ello coadyubar a 

mejorar los aspectos débiles del personal y la organización. En este 

punto, el equipo es responsable de evaluar a sus integrantes y definir las 

metas y objetivos. 

• Área de recursos humanos: esta área actualmente es la encargada de 

evaluar el rendimiento del personal. Cada uno de los gerentes facilitan 

información respecto al desempeño pasado, el cual sirve para generar 

programas de mejora. 

• Comisión de evaluación: considera evaluación colectiva, debido a que se 

involucra a empleados de las diferentes áreas, tanto miembros 

transitorios como permanentes. 

b) Técnica de evaluación de fuente múltiples (360 grados) 

La evaluación multifuente es un método de evaluación de desempeño más 

utilizada en las organizaciones actuales. Con esta técnica, la evaluación de 

un empleado no se basa únicamente en una fuente, sino en múltiples fuentes, 

como gerentes, compañeros, subordinados y clientes. El uso de la técnica de 

múltiples fuentes ayuda a los evaluadores a recopilar una diversidad de 

puntos de vista sobre el desempeño de un empleado, y cada fuente agrega 

una perspectiva única. Por ejemplo, un gerente puede evaluar la 

profesionalidad y el cumplimiento de las reglas de un analista, un 

compañero puede evaluar qué tan bien se lleva con sus colegas y un cliente 

puede agregar información sobre cómo esta analista trata a los clientes. Con 

la retroalimentación de múltiples fuentes, el evaluado generalmente recibe 

los resultados junto con datos normativos y autoevaluaciones, lo que le 

brinda al empleado información comparativa (London y Smither, 1995). El 

propósito de la evaluación de múltiples 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 promoción. 

Como tal, se supone que el uso de evaluaciones de fuentes múltiples 

coadyuba a mejorar del desempeño de los trabajadores (Van-Dijk y Schodl, 

2015). 
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Figura 6. Evaluación del desempeño de 360 grados 

Fuente: (Chiavenato, 2007) 

La evaluación del desempeño es una técnica para evaluar la ejecución del trabajo 

de un trabajador. Se trata de un proceso ininterrumpido de obtención, examen, 

desglose y registro de datos sobre la valía de un trabajador. El objetivo esencial 

de las evaluaciones de desempeño es calibrar y seguir desarrollando la ejecución 

representativa e incrementar su potencial futuro y su valor para la organización. 

Entre los diferentes objetivos se encuentran la aportación de información, el 

desarrollo de la correspondencia, la comprensión de las necesidades de 

preparación, la explicación de los trabajos y las obligaciones, y la decisión de 

cómo asignar las recompensas. La evaluación del desempeño también se refiere a 

las técnicas y métodos utilizados por las asociaciones para valuar el nivel de 

desempeño de sus trabajadores y brindarles una retroalimentación. 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 evaluación del desempeño 

Fuente: (Dessler, 2009) 

 

1.1.12 Objetivos de la evaluación del desempeño 

El principal objetivo de la gestión del desempeño es mejorar: el logro de las metas 

individuales de los trabajadores junto con el objetivo de la asociación. Además, 

potenciar las habilidades y el desarrollo propio de los trabajadores a través de la 

ayuda de los directivos. Además, fomente el trabajo que ayude a cumplir los 

objetivos comerciales. Por tanto, proporcionar al empleado retroalimentación 

sobre su rendimiento es una realidad común en la mayoría de las organizaciones. 

Este tipo de retroalimentación se define como “acciones tomadas por (un) agente 

(s) externo (s) para proporcionar información sobre algún aspecto (s) del 

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

La evaluación del desempeño es un instrumento, un método, un dispositivo para 

trabajar sobre las consecuencias de los recursos humanos de la asociación. Para 

lograr este objetivo primordial (trabajar sobre las consecuencias de los recursos 

humanos de la asociación), la evaluación del rendimiento se propone lograr 

algunos objetivos moderados: 

1. Adecuación de la persona al puesto. 

2. Formación. 

3. Ascensos. 

4. Motivación salarial por la buena ejecución. 

5. Mejorar la relación entre jefes y subordinados. 

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

8. Apreciación del potencial de mejora del trabajador. 

9. Instigación para una competencia más destacada. 

10. Indicadores de presentación de la asociación. 

11. Retroalimentación de los datos a la persona evaluada. 

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

En consecuencia, los esenciales objetivos de la evaluación desempeño pueden 

introducirse en tres etapas: 

i. Consentir que las situaciones de estimación del ser humano sean posibles 

para decidir su pleno uso. 

ii. El recurso humano deber ser tratados como una mano superior 

significativa de la asociación, cuya eficiencia puede ser creada 

dependiendo, claramente, de cómo se haga. 

iii. Ofrecer oportunidades de desarrollo y condiciones para el apoyo 

convincente a todos los individuos de la asociación, pensando en los 

objetivos de la asociación desde un punto de vista, y en los objetivos de 

las personas desde otro. 

1.1.13 Beneficios de la evaluación de desempeño 

Cuando está bien organizado, facilitado y creado un programa de evaluación del 

rendimiento, obtiene bienes a corto, medio y largo plazo. Los principales 

destinatarios son: el individuo, el supervisor, la asociación y el área local. 

a) Beneficios para el gerente 

• Evaluar la presentación y la conducta de los dependientes, a la luz de 

los factores de evaluación y, predominantemente, tener un marco de 

estimación equipado para matar la subjetividad. 

• Dar medidas para seguir desarrollando el nivel de presentación de los 

dependientes. 

• Hablar con los subordinados para que entiendan que la evaluación de la 

presentación es un marco objetivo que les permite saber cómo es su 

exposición. 
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b) Beneficios para el subordinado 

• Conoce los principios del juego, es decir, qué partes de la forma de 

comportamiento y ejecución del representante son estimadas por la 

organización. 

• Comprende cuáles son las suposiciones de su supervisor con respecto a 

su presentación y, según la evaluación del directivo, cuáles son sus 

activos y sus deficiencias. 

• Conoce las acciones que el supervisor lleva a cabo para trabajar en su 

exposición y las que el empleado debe llevar a cabo en solitario 

(autoajuste, más escolarización, más consideración en el trabajo, auto 

cursos, etc.). 

• El subordinado hace una autoevaluación y un escrutinio individual con 

respecto a su superación y control. 

c) Beneficios para la organización 

• Evalúa sus posibilidades humanas a corto, medio y largo tiempo, y 

describe la responsabilidad de cada trabajador. 

• Reconoce a los trabajadores que deben ser reutilizados y 

adicionalmente trabajados en áreas específicas del movimiento y elige 

a los representantes preparados para la promoción o el traslado. 

• Potencia su estrategia de recursos humanos brindando puertas abiertas 

a los representantes (ascensos, superación y promoción), potenciando 

la eficacia y trabajando las relaciones humanas en el trabajo (I 

Chiavenato, 2007). 

1.1.14 Desempeño de la organización 

En una organización, se considera que la gestión detecta problemas y riesgos y los 

supera mediante el cumplimiento adecuado de las tareas. Este principio representa 

la voluntad de la dirección 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 está creando actualmente y lo analiza con respecto 

a lo que podría lograrse con la utilización 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 ejecución que retrata una interacción que 

utiliza las contribuciones de base para hacer la mejor medida de resultado, es 

decir, obtener más de menos. 

La eficiencia está vinculada a la utilización más idónea de los activos accesibles. 

Las organizaciones productivas amplían el resultado de las aportaciones dadas, 

limitando así sus gastos. Cuando la eficacia de una organización mejora, sus 

gastos disminuyen y su seriedad mejora, ya que el énfasis está igualmente en la 

eficiencia. 

1.1.16 Eficacia 

La eficacia es la capacidad de una organización 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 asociación 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 adecuación se 

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

Capacidades de eficacia 

• Capacidad de aportar a la misión de la empresa y a los objetivos de su 

especialidad. 

• Centrarse en los clientes 

• Capacidad para realizar varias tareas; desempeñar diferentes cometidos 

simultáneamente 

• Habilidades de discusión 
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• Proyectar el tablero 

• Capacidad para examinar las tareas y realizar mejoras 

• Establecer y mantener las normas de ejecución interior y exterior 

• Decidir las necesidades de consideración y movimiento 

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

Tabla 1  

Definiciones sobre efectividad, eficacia y eficiencia 

  Definición Autor 

Eficiencia: Criterio 

económico que revela la 

capacidad administrativa 

de producir al máximo 

resultados con el mínimo 

de recursos, energía y 

tiempo, por lo que es la 

óptima utilización de los 

recursos disponibles para 

la obtención de 

resultados deseados 

Satisfacción de objetivos, haciendo una 

utilización suficiente, juiciosa o ideal de los 

activos. 

Aedo (2005); 

Gutiérrez (2005) 

Proporción entre los esfuerzos y los 

resultados, que se estima dividiendo los 

rendimientos por los insumos. 

Díez de Castro et 

al. (2002) 

Proporción entre el resultado obtenido y los 

activos utilizados. 
ISO 9000: 2008 

Cumplimiento de objetivos tomando en 

cuenta el funcionamiento ideal de la 

asociación. 

Quijano (2006); 

Álvarez (2001) 

Proporción entre la creación genuina 

adquirida y la creación estándar normal. 
Sumanth (2004) 

Grado de cumplimiento de los objetivos, 

teniendo en cuenta la calidad y la 

practicidad, y prestando poca atención a los 

costes. 

Aedo (2005); 

Gutiérrez (2005) 

Eficacia: Del latín 

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. 

Díez de Castro et 

al. (2002) 

Capacidad reglamentaria para alcanzar los 

objetivos o resultados propuestos. 
(ISO 9000: 2008) 

Resultados alcanzados que cumplen los 

objetivos o requisitos de calidad 
Gutiérrez (2005) 

Grado de realización de los ejercicios 

previstos y de consecución 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) 

Medición del cumplimiento de los 

objetivos 
González (2002) 

Grado de cumplimiento de los objetivos Sumanth (1990) 
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Consistencia con lo personalizado o grado 

de cumplimiento de los objetivos. 

Mallo y Merlo 

(1995) 

Efecto posterior de la adecuación y la 

competencia, caracterizándose la viabilidad 

como la proporción de los resultados 

entregados y los rendimientos previstos 

(SO/SE); y la productividad como la 

proporción de los resultados creados con 

respecto a los insumos utilizados (SO/IU). 

Quijano (2006) 

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 útil 

trabajando para obtener una evaluación positiva de la exposición, 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 presentación es donde un supervisor puede decirle a un representante 

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

 

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

Insumos
 

La fórmula señala que la productividad puede mejorar al: 

1. Incrementar la producción con el mismo insumo 

2. Disminuir el insumo conservando la misma producción  

3. Incrementar la producción y disminuir el insumo para cambiar al cociente 

favorablemente 

La productividad supone la eficiencia y la efectividad en el desempeño 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 sí misma, no 

es suficiente, excepto si una organización es igualmente eficaz en el cumplir de 
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objetivos; por ejemplo, una asociación puede lograr su objetivo a través de una 

técnica de despilfarro, lo que provocará mayores gastos y un artículo o 

administración no competitivos; además, una organización puede ser 

extremadamente competente para lograr objetivos menos que ideales y perder 

todo el mercado. Por lo tanto, una organización de alto rendimiento debe ser 

poderosa y productiva para ser convincente. Los directores no pueden ser 

conscientes asumiendo que son útiles excepto si primero conocen sus objetivos y 

los de la asociación (Koontz et al. 2012). 

1.1.18 Eficiencia productiva 

La eficiencia productiva de una empresa o economía depende de su capacidad 

para utilizar los recursos limitados de manera óptima y alcanzar la máxima 

capacidad de producción. Por lo tanto, cualquier aumento adicional en la 

producción requeriría recursos adicionales. La eficiencia productiva es un 

parámetro que mide la eficiencia operativa de una empresa o una economía. Los 

recursos son finitos; más allá de la máxima capacidad de producción, una empresa 

no puede producir unidades adicionales de bienes. El término recurso finito se 

refiere a capital, equipos, materiales, mano de obra, tecnología y energía (Vaidya, 

2022). 

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

• Detectar las lagunas en el proceso de producción. 

• Elimina esas lagunas. 

• Establezca puntos de referencia de producción y siga un proceso estandarizado 

para garantizar la coherencia. 

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

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

• Para aumentar la competencia, programe programas de capacitación y 

aprendizaje para trabajadores y gerentes de producción. 

• Garantizar una adecuada gestión de inventario. 

• Instalar maquinaria eficiente para alcanzar el máximo nivel de producción. 

https://www.wallstreetmojo.com/inventory-management/


 

42 

 

Se dice que la eficiencia productiva es del 100% cuando los recursos limitados se 

aprovechan al máximo y se logra la máxima producción. Se calcula mediante la 

siguiente fórmula: 

 

𝐸𝑓𝑖𝑐𝑖𝑒𝑛𝑐𝑖𝑎 𝑝𝑟𝑜𝑑𝑢𝑐𝑡𝑖𝑣𝑎 =
tasa de producción real

tasa de producción estándar 
𝑥 100 

 

1.1.19 Como mejorar la productividad personal mediante los hábitos y 

habilidades laborales 

Superar la inacción y fomentar las perspectivas apropiadas ayudan a la eficiencia 

individual. Las habilidades y hábitos de trabajo son también fundamentales para 

una alta productividad. A continuidad, mencionamos seis habilidades y hábitos 

laborales que abordan una combinación de factores desencadenantes de la 

productividad habitual y otros relacionados con las TICs. 

• Generar una lista de pendientes y establecer prioridades 

• Simplificar el trabajo y subrayar las actividades importantes 

• Concentrarse en la actividad más importante en lugar de realizar varias tareas. 

• Mantener el control del trabajo electrónico y burocrático 

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

• Mejorar las habilidades de búsqueda de información en internet (DuBrin, 

2008). 
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1.2 Antecedentes 

Efectuada la búsqueda de investigaciones respecto al tema de estudio, se encontró lo 

siguiente:  

A nivel internacional, destaca el estudio de Mahlamäki et al. (2019) en su artículo sobre 

el desempeño laboral de los gerentes de cuentas clave ha determinado que dos 

construcciones motivacionales, la alineación al aprendizaje y la alineación al desempeño, 

es significativo en el desempeño laboral de los gerentes de cuentas clave. Ayalew et al. 

(2021) por su parte determinó en su estudio que la desempeño laboral estuvo determinada 

por el logro (AOR: 3,15; IC 95%: 1,43, 6,95) y el reconocimiento en el trabajo (AOR: 

2,37; IC 95%: 1,08, 5,20), concluyendo que la relación entre desempeño laboral con 

factor motivacional intrínsecos fue moderada. Por su parte Aarabi et al. (2013) 

investigaron sobre la relación entre factor motivacional y desempeño laboral, donde los 

resultados mostraron que entre factor motivacional, se encontró que dos variables eran 

predictores significativos del desempeño laboral. La capacitación aportó un 40,4% al 

desempeño laboral mientras que la promoción aportó un 3% adicional. Un hallazgo 

interesante de la investigación es que los factores motivacionales intrínsecos se 

consideran más importantes en comparación con los factores motivacionales extrínseco. 

Fretel et al. (2022) en su trabajo de investigación titulado ¿El teletrabajo impacta en la 

motivación? El rol mediador de las necesidades psicológicas básicas. En dicha 

investigación tiene como objetivo, explicar la relación que existe entre la modalidad 

laboral y la motivación autónoma, concluyendo que, Se determinó que la modalidad 

laboral tiene influencia sobre la motivación autónomo. La modalidad laboral explicado 

en los factores de autonomía y competencia, que a su vez nos indican la libertad del 

trabajador para decidir sobre cómo hacer su trabajo, las capacidades y habilidades con las 

que el trabajador cuenta para desempeñar su trabajo de forma correcta y el 

reconocimiento que siente que recibe por ello, influye directamente sobre la motivación 

autónoma, es decir, sobre cada una de las actividades detalladas anteriormente, tendrá 

como resultado un trabajador más motivado. Respecto al presente trabajo de 

investigación guarda relación el hecho que no necesariamente los factores motivacionales 

internos y externos son los causantes para un desempeño óptimo de los colaboradores. 
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Sánchez (2021) en su tesis define como objetivo,  determinar si la compensación se 

relaciona con la motivación de los trabajadores en una empresa de movimiento de tierras 

en el norte del Perú, cuya conclusión de su trabajo de investigación es que, los resultados 

evidencian que es la dimensión 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 satisfacción 

que reciben del puesto o del ambiente físico y psicológico 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 autonomía laboral tiene mayor nivel de relevancia que la dimensión financiera. En 

efecto, el determinar de forma individual el tipo de factor motivacional de cada 

colaborador parece garantizar una mejora significativa en su desempeño. 

Figueroa (2018) desarrolla una tesis cuyo objetivo es conocer como la formación 

profesional y motivación se relacionan con el desempeño laboral en los trabajadores de 

los juzgados de Familia de la Corte Superior de Justicia de Lima – Perú, en dicha 

investigación respecto a su formación 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 

motivación intrínseca, una de sus conclusiones refiere que, el 63.7% de los trabajadores 

están de acuerdo y muy de acuerdo en que, tiene oportunidad para experimentar sensación 

de logro en su trabajo, el 17.2% está indiferente, y el 19% está en desacuerdo, y muy en 

desacuerdo. Respecto a la motivación extrínseca concluye que, el 82.7% de los 

trabajadores están en desacuerdo, y muy en desacuerdo, sobre el sueldo que reciben, 

mientras que el 10.3% se mostró indiferente, y solo el 6.9% manifestó estar de acuerdo. 

Con los resultados de dicha investigación, es innegable que existen resultados distintos 

al impulsar el desarrollo de factores motivacionales intrínsecos y extrínsecos en entornos 

y tipos de colaboradores con su formación profesional. 

Campos (2018) en su trabajo de investigación titulado relación del clima laboral con el 

desempeño laboral en Entel, en la ciudad de Cajamarca, plantea como objetivo determinar 

la relación del clima organizacional con el desempeño laboral de los colaboradores de la 

empresa Entel. En este estudio ha confirmado que los colaboradores que presentan un 

bajo desempeño laboral es porque no existe un buen clima organizacional. Asimismo, se 

determinó que el clima organizacional se encuentra afectados por aspectos psíquicos, 
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anímicos, salariales, familiares, sociales, educación y formación; que están relacionados 

directamente y significativamente en el desempeño laboral de los colaboradores de la 

empresa Entel. En comparación con la investigación presentada, existen otros factores 

importantes que impactan en el desempeño laboral de los colaboradores de una 

organización, como el clima organizacional y muy probablemente la cultura 

organizacional. 

Barnett et al. (2012) realizaron un análisis de los factores motivacionales, en cuyo 

objetivo plantean describir los principales factores motivacionales de los funcionarios del 

sector bancario peruano que influyen en su desempeño laboral y los medios preferidos 

para obtener retribuciones en el trabajo, en dicha investigación concluye que los 

principales factores motivacionales internos que influyen en el desempeño de los 

funcionarios de sector bancario peruano son el poder y el reconocimiento. También se 

concluye que los factores motivacionales externos relevantes son la promoción y el 

salario. En relación a los medios preferidos para obtener retribuciones en el trabajo, los 

resultados evidencian que la dedicación a la tarea y requisición son los más relevantes. A 

diferencia del presente trabajo de investigación 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 desempeño aumente o disminuya en una gestión, definitivamente es amplio 

el tema de motivación en la organizacionales. 

Maican et al. (2021) investigaron sobre factores motivacionales, satisfacción laboral y 

desempeño en pequeñas empresas en Rumania, donde hallaron que el coeficiente de 

correlación entre la motivación y el desempeño fue p = 0,78, infiriendo que el factor 

motivación posee una influencia fuerte en el desempeño de trabajadores. Almawali et al. 

(2021) también estudiaron sobre los elementos motivaciones y el desempeño laboral en 

Sultanato de Omán, quienes demostraron que los factores motivacionales tienen 

relaciones positivas significativas con la responsabilidad de trabajadores y el desempeño 

de trabajo. Por parte Mundhra (2010) es su estudio determinó que la motivación interior 

también afecta el desempeño laboral. 

Montenegro (2016) en su estudio sobre atribución de la motivación en la eficiencia, 

determinó 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 motivación influye en 

la eficiencia productiva. En efecto se identifican tres importantes dimensiones como son 

la eficiencia, eficacia y productividad que, mediante el análisis de indicadores se puede 

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

Enríquez (2014) estudió sobre la motivación y desempeño 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 motivación en 

el desempeño con r = 0.550. A diferencia del planteamiento de objetivos del presente 

trabajo de investigación, este antecedente es directo y demuestra claramente la relación 

entre motivación y desempeño laboral. 

A nivel nacional, Campos (2018),  en su estudio se ha planteado como fin determinar, la 

relación entre el factor motivacional en el desempeño del profesional, de, enfermería,. El 

método empleado es descriptivo de corte transversal, utilizó como técnica la encuesta con 

escala de Likert. Los hallazgos indican que los profesionales tienen un factor, 

motivacional, intrínseco y extrínseco, bajo, y un desempeño, 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 desempeño 

laboral. El estudio ha sido cuantitativo, descriptivo transeccional, la muestra se conformó 

por 168 funcionarios a quienes se les empleó un cuestionario. Los resultados demostraron 

que factor motivacional si influyen en el desempeño laboral, obtuvieron que los factores 

principales de motivación interno como el reconocimiento y poder influyen en el 

desempeño, y en la motivación externa, la promoción y el salario son las que influyen. 

Gonzales y Cruz (2018), tuvo como objetivo en su investigación determinar, la 

correlación 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 

relación directa entre ambas variables. 
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Armas (2021), tuvo como objetivo planteado en su investigación verificar, en qué medida 

la, motivación se relaciona, con el desempeño del personal, del Ministerio Público, de la 

provincia de Cajabamba. El estudio ha sido no experimental con enfoque cuantitativo y 

diseño correlacional, usó el cuestionario con escala de Likert. Los resultados arrojaron 

una correlación de 0.728 con sig. 0.000, además, el 86.5% de trabajadores ha mencionado 

que, respecto a la motivación intrínseca, se sienten satisfechos cuando cumplen sus 

funciones, en cambio, en la motivación extrínseca 5.4% de trabajadores considera que la 

retribución es en base Asus funciones diarias. Respecto al desempeño, el 37.8% indicaron 

que la institución obtiene alto nivel de productividad y el 62.2% indicó que se da debes 

en cuando. Asimismo, la motivación, interior, se relaciona con Rho = 0.681 con el 

desempeño laboral, en cambio, la motivación, exterior, se corelaciona con, el desempeño 

en Rho = 0.605. 

Machuca (2019) planteó su objetivo de determinar, la relación, del factor motivacional, 

con productividad de los trabajadores, del Centro de Atención Primaria II, la metodología 

que aplicó ha sido cuantitativo, aplicó el instrumento a 30 trabajadores, los resultados 

mostraron una correlación en 83.33% entre los factores motivacionales y la 

productividad, concluyendo que se tuvo una correlación inversa entre factor motivacional 

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

Ignacio (2020), desarrolló su estudio respecto a la motivación y productividad en 

trabajadores de Universidad San Pedro de Chimbote, cuyo objetivo ha sido el de conocer 

la relación entre ambos variables, su estudio fue de descriptiva correlación de tipo 

aplicada con técnica de encuesta e instrumento de cuestionario el cual aplicó a una 

muestra de 176 trabajadores. Los hallazgos demuestran que hay una positiva media 

correlación en un r = 0.655 entre ambas variables. 

Torres y Quijaite (2019) desarrolló su estudio respecto a la motivación y productividad 

laboral, cuyo objetivo ha sido el de relacionar las variables. La investigación ha sido 

aplicada, correlación, no experimental, con instrumento de cuestionario, con escala Likert 

aplicado a 30 empleados. Los resultados indicaron que hay una relación, positiva, de 

0.362 a un nivel de erros de 5%. concluyendo que hay una correlación 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 relación de las 

variables; diseño no experimental; nivel descriptivo, tipo aplicada, la técnica fue la 
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encuesta el cual se aplicó a un muestra de 48 colaboradores. Concluyeron que la 

productividad, está relacionada, de manera positiva con la motivación con una correlación 

de 0.582. el 20.8% calificó a la productividad como excelente, el 29.2% calificó 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), desarrolló una investigación sobre motivación personal y productividad 

laboral, para demostrar la relación entre las dos variables. El estudio es de tipo aplicada, 

cuantitativo con diseño descriptivo no experimental; con técnica de encuesta aplicado a 

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

Ramírez (2018) desarrolló su estudio sobre factor motivacional que influye en el 

desempeño de los trabajadores. Enfoque cuantitativo, correlacional causal, muestra 192 

trabajadores, concluyendo que el factor motivacional influye significativamente en el 

desempeño ya que Rho = 0.488 lo que indica que hay una relación positiva moderada. 

Gálvez et al. (2014), investigaron el factor motivación en el desempeño 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 utilizó la 

técnica e instrumento, el cual aplicó a una muestra 40 analistas. Los resultados mostraron 

que el factor motivacional influye en el desempeño de los colaboradores del área de 

crédito.  

A nivel local tenemos a Cusilayme (2019), quien desarrolló los factores motivacionales 

en el desempeño de trabajadores administrativos, su estudio fue cuantitativo, descriptiva 

correlacional. Concluyó que hay una relación positiva puesto que obtuvo r = 0.661 con 

nivel menos a 0.01, determinando una relación entre ambas variables. Cusilayme plantea 

como objetivo determinar la relación entre los factores motivacionales y el desempeño 

laboral de los trabajadores administrativos de la Dirección Regional de Educación Puno, 

cuya conclusión determina que existe relación positiva entre los factores motivacionales 

y el desempeño laboral, ya que la prueba estadística de Coeficiente de Pearson muestra 

un valor 0,661 con un nivel de probabilidad menor a 0.01, es decir, cuando más alta sea 

los factores motivacionales del trabajador, mejor será su desempeño laboral. Parece ser 

que los resultados respecto a factores motivacionales difieren respecto al tipo de sector 

laboral y muy probablemente al área 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 desempeño. 
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CAPÍTULO II 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

2.1 Identificación del problema 

Dado que el desempeño de los empleados es importante para las organizaciones a nivel 

mundial, la gerencia debe considerar mejorar el desempeño de los trabajadores en sus 

empresas alentándolos a realizar sus tareas y deberes de la manera más eficiente y efectiva 

posible. De esta manera, la motivación en las organizaciones es totalmente significativa 

y fundamental ya que podría 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 críticos en sus 

asociaciones (Aarabi et al., 2013). 

Mantener a los empleados motivados es el mayor desafío para las empresas para 

garantizar que brinden un alto rendimiento productivo en el trabajo y ayuden a lograr los 

objetivos de la empresa. Una motivación positiva entre los empleados ayuda a impulsar 

el negocio de manera positiva y mejora la creatividad. Por otro lado, un empleado 

desmotivado no contribuirá de manera eficiente y ralentizará el progreso en el lugar de 

trabajo. La motivación de los empleados está 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, según características específicas como en este caso la Región de Puno. 

Identificar estos factores motivacionales se hace más relevante en especial si estas 

personas lideran equipos de trabajo. Es así que los jefes de Oficina cumplen un rol clave 

ya que están enfocados en el buen desempeño laboral, desenvolviendo sus actividades y 
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responsabilidades en el sistema financiero, uno de los sectores más importantes en la 

economía 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 más importantes es la evaluación del 

desempeño laboral de los empleados. Es necesario ayudar a obtener mayor conocimiento 

y análisis de las variables que involucran el presente trabajo de investigación las cuales 

son: los factores motivacionales y en el desempeño laboral, fortaleciendo la relación entre 

el trabajador y la organización. 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 

investigación: 

2.2 Enunciados del problema 

2.2.1 Problema general 

¿Qué relación existen entre los factores motivacionales y el desempeño laboral 

de los jefes de Oficina de la Caja Los Andes, Región Puno 2018 – 2019? 

2.2.2 Problemas específicos 

• ¿De qué manera se da el nivel de las condiciones motivacionales y el 

desempeño laboral de los jefes de Oficina de la Caja los Andes, Región Puno 

2018 – 2019? 

• ¿Cuál es la relación entre las condiciones motivacionales internas y el 

desempeño laboral de los jefes de Oficina de la Caja los Andes, Región Puno 

2018 – 2019? 

• ¿Cuál es la relación entre las condiciones motivacionales externas y el 

desempeño laboral de los jefes de Oficina de la Caja los Andes, Región Puno 

2018 – 2019? 
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2.3 Justificación 

Este estudio está diseñado para comprender mejor los factores de motivación que influyen 

en el desempeño laboral en las organizaciones de servicio financiera. Por lo tanto, los 

hallazgos en este estudio tendrán aporte tanto teórico como práctico. Contribuirá al 

conocimiento existente sobre los factores que pueden mejorar el desempeño laboral en 

las organizaciones financieras. Los resultados tienen un uso práctico, ya que los gerentes 

o jefes de las organizaciones de finanzas pueden usarlo para motivar a sus empleados a 

mejorar el desempeño laboral. Como las necesidades prioritarias de los empleados en la 

mayoría de las empresas cambian, los empleadores deben conocer las necesidades y 

prioridades actuales de sus empleados. Además, 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 función de factores demográficos. 

Por lo tanto, la gerencia de una organización de finanzas debe establecer una buena 

relación con los empleados en el lugar de trabajo para determinar y abordar los problemas 

de los trabajadores y sus factores de motivación. 

En ese sentido, el presente trabajo de investigación tiene como propósito contribuir a la 

comprensión de la motivación laboral y su relación con el desempeño laboral, 

identificando los principales factores motivacionales de un grupo de personas, los cuales 

lideran equipos de trabajo, fortaleciendo así la relación entre el trabajador y la 

organización, 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 relación que existe entre los factores motivacionales y el 

desempeño laboral de los jefes de Oficina de la Caja Los Andes, Región Puno 

2018 – 2019. 
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2.4.2 Objetivos específicos 

• Establecer el nivel de las condiciones motivacionales y el desempeño 

laboral de los jefes de Oficina de la Caja los Andes, Región Puno 2018 – 

2019. 

• Determinar la relación entre las condiciones motivacionales internas y el 

desempeño laboral de los jefes de Oficina de la Caja los Andes, Región 

Puno 2018 – 2019. 

• Determinar la relación entre las condiciones motivacionales externas y el 

desempeño laboral de los jefes de Oficina de la Caja los Andes, Región 

Puno 2018 – 2019. 

2.5 Hipótesis 

2.5.1 Hipótesis general 

Existe relación significativa entre los factores motivacionales y el desempeño 

laboral de los jefes de Oficina de la Caja Los Andes, Región Puno 2018 – 

2019. 

2.5.2 Hipótesis específicos 

• El nivel de las condiciones motivacionales y el desempeño laboral de los 

jefes de la Oficina de la Caja los Andes, es alta en la Región Puno 2018 – 

2019. 

• Existe relación baja entre las condiciones motivacionales internas y el 

desempeño laboral de los jefes de Oficina de la Caja los Andes, Región 

Puno 2018 – 2019. 

• Existe relación baja entre las condiciones motivacionales externas y el 

desempeño laboral de los jefes de Oficina de la Caja los Andes, Región 

Puno 2018 – 2019. 
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CAPÍTULO III 

MATERIALES Y MÉTODOS 

3.1 Lugar de estudio 

La zona donde se lleva a cabo la presente investigación es la región Puno, el cual está 

situado al sur extremo de Perú, 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 71990.0km2 

posicionándose en el puesto cinco como la región más 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 Km2 de selva, 23 101,86 Km2, 14,5 Km2 de 

superficie insular y 4990,28 Km2 perteneciente al lago Titicaca. La Región abarca un 

perímetro fronterizo de 1108 Km. Que representa el 11 por ciento de línea de frontera del 

Perú. Esta subdividido en 13 provincias y 109 distritos. 

La región en la que se realiza este estudio es el distrito de Puno. El ramal de Puno está 

situado en el sureste del Perú, 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 expansión regional de 71990.0 km2 

(6% del dominio público) y es la quinta división más grande del país.  

Las zonas de estudio representan una concentración importante de los sectores 

agropecuarios en la Región de Puno, las cuales están 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 inclusión financiera de los pobladores de dichas zonas, 

las oficinas consideradas tienen las siguientes ubicaciones: 

Región 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 Azángaro: 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). 

Región 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 Ilave: 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 Población 

Con la premisa de que la población son todas las unidades que coinciden con serie de 

detalles (Hernández-Sampieri y Mendoza, 2018). Se identifico de manera insitu a la 

población, la cual comprende a profesionales con experiencia no menor a 01 año 

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 Región 

Puno, quienes son nuestra principal fuente para evaluar el estudio y a efectos de demostrar 

las hipótesis planteadas. 

3.3 Muestra 

Para seleccionar la muestra se considera el muestreo censal, la cual se utiliza cuando la 

población es relativamente pequeño, de tal manera, que analizaremos los perfiles 

completos (Hernández-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 características 

muy parecidas. 
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3.4 Método de investigación 

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 

motivación y desempeño laboral. La investigación aplica un enfoque cuantitativo ya 

que se es posible ser investigado empíricamente vinculando conceptos y variable 

(Sampieri, 2018) y utiliza el método deductivo, puesto que inicia con base teórica y 

emanan en la contratación de una hipótesis particular. El estudio tiene la oportunidad de 

ser investigado empíricamente en su entorno laboral. 

Diseño de investigación, el diseño es no experimental ya que la variables no están sujetas 

a modificación en el momento de su análisis, es de tipo transversal, puesto que, todo lo 

que implica el desarrollo de la investigación se va dar en un momento único (Bernal, 

2016). 

Investigación descriptiva, de acuerdo a Hernández-Sampieri y Mendoza (2018, p. 108) 

indica que estos estudios buscan explicar las características de elementos, grupos, objetos 

o cualquier fenómeno es sometido a un análisis. En esta investigación, explicar las 

características un grupo de Jefes de Oficina de la región Puno respecto a factores 

motivacionales y su desempeño. También, los estudios de tipo descriptivo buscan detallar 

las características importantes de personas, grupos o cualquier fenómeno (Dankhe, 1986). 

Miden distintos aspectos o dimensiones.  

Investigación Correlacional, debido a que en la investigación se ha seleccionado dos 

cuestiones, es decir, las dos variables analizadas, y se ha medido cada variable de manera 

independiente, para así hallar si existe o no correlación. Pretende dar a conocer y asociar 

particularidades de un grupo de personas en un contexto de motivación y desempeño 

laboral 
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3.5 Descripción detallada de método por objetivos específicos 

3.5.1. Descripción de variables analizadas en los objetivos específicos. 

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 rápidamente, y el desempeño está directamente 

relacionado con factores motivacionales. Los gerentes de las organizaciones 

empresariales se enfrentan al reto de tener que gestionar los factores de 

motivación de sus empleados satisfaciendo sus necesidades personales y 

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

Motivación intrínseca: La motivación intrínseca se refiere a hacer algo 

porque es inherentemente interesante o placentero. La motivación 

intrínseca se define como una motivación para participar en una actividad por 

sí misma. Mantiene el interés, es atractivo y desafiante, y provoca 

sentimientos (Russ, 2011). 

Motivación extrínseca: La motivación extrínseca se define como una 

motivación para participar en una actividad basada en alcanzar una meta 

externa, obtener elogios y aprobación, ganar una competencia o recibir un 

premio o pago (Thomson y Jaque, 2017). 

b. Desempeño laboral 

El desempeño laboral es la forma en que los empleados realizan su trabajo al 

tratar con los clientes, para medir la capacidad de desempeño de los 

empleados. Según Motowidlo et al. (1997), el desempeño laboral se divide en 

dos puntos principales distintos, que es el desempeño de la tarea y el 

desempeño contextual. El desempeño de la tarea es una acción que contribuye 

a realizar un trabajo para generar un resultado esperado y preciso, mientras 

que el desempeño contextual es la efectividad de los trabajadores en el 

desempeño de su trabajo, respaldado por su comportamiento personal, el 

ambiente social y fisiológico del lugar de trabajo. 
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Eficiencia: la eficiencia indica qué tan bien una organización 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 elaboración de una acción. 

Productividad: es la relación entre el producto generado por un sistema de 

producción o servicio y el insumo proporcionado para crear este 

producto. Así, la productividad se define como el uso eficiente de los recursos 

trabajo, capital, tierra, materiales, energía, información en la producción de 

diversos bienes y servicios. Una mayor productividad significa lograr más 

con la misma cantidad de recursos.  

c. Operacionalización de variables 

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

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

instrumentos por objetivo. 

 

Tabla 2  

Método, técnica e instrumento 

 
Método Técnica Instrumento 

Nivel de 

condiciones 

motivacionales y 

desempeño 

laboral 

 

Deductivo 

Encuestas 

Análisis e 

interpretación de 

datos 

Cuestionario 

Escala de Likert 

Excel 

Condiciones 

motivacionales 

internas 

 

Deductivo 

Encuesta 

Análisis e 

interpretación de 

datos 

Cuestionario 

Escala de Likert 

Excel 

Programa 

estadístico SPSS 

v.26 

Condiciones 

motivacionales 

externas 

 

Deductivo 

Encuesta 

Análisis e 

interpretación de 

datos 

Cuestionario 

Escala de Likert 

Excel 

Programa 

estadístico SPSS 

v.26 

 

Método: 

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

teórica y emanan en la contratación de una hipótesis particular. El estudio 

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

Además, se toma en consideración situaciones del fenómeno, de forma 

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

De acuerdo a la dirección del trabajo de investigación, se utiliza varias 

técnicas como son: la encuesta, la cual se alineó a los objetivos planteados 

en la investigación, con el fin de determinar el nivel de condiciones 

motivacionales y el desempeño laboral de los Jefes de Oficina de la Caja los 

Andes en un ámbito de la Región de Puno, por lo cual con respecto al 

problema específico primero, el estudio es descriptivo. 

Otra técnica utilizada es el análisis e interpretación de datos, mediante 

plantillas Excel y programas estadísticos con el fin de determinar la relación 

que existe entre las condiciones motivacionales internas y externas con el 

desempeño laboral de los Jefes de Oficina de la Caja Los Andes en la Región 

Puno, completando un estudio correlacional referidos al objetivo específico 

segundo y tercero. 

Instrumentos: 

Se utilizó el cuestionario, basado o tomando como referencia el Cuestionario 

de Motivación para el Trabajo CMT de Fernando Toro Alvarez, con el fin de 

recabar apreciaciones respecto a los factores motivacionales y el desempeño 

laboral por parte de jefes de oficina de la caja los Andes en un ámbito de la 

Región de Puno, Los datos fueron exportados a una plantilla Excel para su 

posterior análisis. 

Escala de Likert, utilizado para el análisis 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, así como también, 15 interrogantes respecto al desempeño laboral.  

Una vez recolectado los datos, exportados a una plantilla Excel, se utiliza el 

programa estadístico SPSS v.26, consecuentemente determinar los niveles 

y correlaciones existente entre las variables del estudio 

3.5.3. Aplicación de prueba estadística inferencial 

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

aplicará la estadística descriptiva, el cual permite explicar los resultados hallados 
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utilizando el Software IBM-SPSS versión 26. Para probar las hipótesis a pesar de 

que la población y la muestra es el mismo número de sujetos estudiados, se aplicó 

la estadística inferencial, extrayendo las conclusiones y recomendaciones a partir 

de situaciones generales y/o particulares. 

Estadística inferencial 

Para la correlación entre las dos variables analizadas, ambas medidas en escala 

ordinal / likert, usaremos la correlación de orden de rango de Spearman (Rho de 

Spearman). 

𝜌 = 1 −
6 ∑ 𝑑𝑖

2𝑛
𝑖=1

𝑛(𝑛2 − 1)
 

Cuya interpretación es: 

• −1 ≤ 𝜌 ≤ 1 

• 𝜌 = 0 significa que no hay correlación 

• |𝜌| = 1 significa correlación perfecta 

• |𝜌| ≥ 0.90 es deseable y |𝜌| ≥ 0.70 es aceptable para la mayoría de 

situaciones prácticas. 
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

4.1 Establecer el nivel de las condiciones motivacionales y el desempeño laboral de 

los jefes de Oficina de la Caja Los Andes, Región 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 analizó 25 ítems para la dimensión 1: Nivel de condición 

motivacional interna, de la variable factores motivacionales de los jefes de Oficina 

de la Caja los Andes de la Región Puno, dónde. Del total de encuestados el 92.9% ha 

indicado que el nivel de condición motivacional interna es alto, guardando relación 

con los resultados propios de la institución (información privilegiada), que si bien es 

cierto, no son los óptimos, ya que la exigencia de los inversionistas de la organización 

privada siempre serán orientados a generar rentabilidad y estar dentro del ranking a 

nivel nacional. El 7.1% sostiene que es regular, este resultado indica que existe un 

porcentaje importante de Jefes de oficina que tiene una percepción de no estar 

satisfechos completamente con la gestión de condiciones motivacionales internas, 

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

descrito se muestra en la Figura 8. 

 

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> 

Regular [58 - 92> 

Alta [92 - 125] 

0 0,0% 

3 21,4% 

11 78,6% 

Total 14 100,0% 

 

En la Tabla 4, se analizó 25 ítems para la dimensión 2: Nivel de condición 

motivacional externa, de la variable factores motivacionales de los jefes de Oficina 

de la Caja los Andes de la Región Puno, dónde, del total de encuestados el 78.6% ha 

indicado que el nivel de condición motivacional externa es Alta, lo que hace suponer 

una importante gestión por parte de los directivos respecto a la motivación 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 impresión 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 será llegar a la excelencia en resultados. Lo 

antes descrito se muestra en la Figura 9. 

 

Figura 9. Nivel de condiciones motivacionales externas 

 

c) Factores motivacionales 

Tabla 5  

Resumen de la variable factores motivacionales 

Factores motivacionales Recuento %  

Baja [50 - 116> 

Regular [116 - 183> 

Alta [183 - 250] 

0 0,0% 

2 14,3% 

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 Región Puno, dónde, 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 percepción de los 

colaboradores tanto de sus motivadores internos y externos, el resultado es 

naturalmente esperado, confirmando la importante gestión que realiza la 

organización realiza respecto a la motivación 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 percepción respeto a la motivación es regular, 

continuamos comentando la importancia del rol que cumplen las organizaciones 

privadas respecto a la gestión integral en todas las áreas de cara a resultados de 

rentabilidad y de forma sostenible en el tiempo (ver Figura 10). 

 
Figura 10. Resumen de la variable factores motivacionales 
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4.1.2 Desempeño laboral 

a) Dimensión 1. Productividad 

Tabla 6  

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

Productividad Recuento % 

Baja [5 - 11> 

Regular [11 - 18> 

Alta [18 - 25] 

0 0,0% 

3 21,4% 

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 Región Puno, dónde, 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 número 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 

aún necesita mayor impulso para lograr migrar ese porcentaje a los que considera ser 

alto su productividad. Este resultado haría evidente la oportunidad de mejora para 

este porcentaje de colaboradores en las Organizaciones privadas tal como lo es en el 

Caja Los andes. Este fenómeno descrito se observa en la Figura 11. 
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Figura 11. Nivel de productividad 

b) Dimensión 2. Eficacia 

Tabla 7  

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

Eficacia Recuento % 

Baja [5 - 11> 

Regular [11 - 18> 

Alta [18 - 25] 

0 0,0% 

4 28,6% 

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 Región Puno, dónde, 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 organización, lo que 

demostraría una importante gestión 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 gestión de su eficacia es regular (ver Figura 12), es 

decir, una alerta respecto a la necesitad de la organización ya que una buena gestión, 

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

la empresa es considerada como alta y regular respectivamente. 

 
Figura 12. Nivel de eficacia 

Fuente: Gráfico de barras de la dimensión 2 de la variable desempeño laboral. 

c) Dimensión 3. Eficiencia 

Tabla 8  

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

Eficiencia Recuento % 

Baja [5 - 11> 

Regular [11 - 18> 

Alta [18 - 25] 

0 0,0% 

3 21,4% 

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 Región Puno, dónde, 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 organización ya que el uso de recursos no estaría del todo 

mal gestionados, lo que impactaría de forma importante al rentabilidad de la empresa, 

la oportunidad de mejora está 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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recursos que brinda la organización, imaginado el impacto que tendría el hecho de 

que este porcentaje sea menor.  El grado de cumplimiento usando los recursos de la 

empresa de la forma más apropiada requiere de orientar acciones para su mejora. 

 
Figura 13. Nivel de eficiencia 

 

Tabla 9  

Nivel del desempeño laboral de los jefes de Oficina de la Caja Los Andes 

Desempeño laboral Recuento % 

Baja [15 - 35> 

Regular [35 - 55> 

Alta [55 - 75] 

0 0,0% 

4 28,6% 

10 71,4% 

Total 14 100,0% 

 

En la Tabla 9, se analizó 15 ítems para las tres dimensiones (productividad, 

eficiencia, eficacia) de la variable desempeño laboral de los jefes de Oficina de la 

Caja los Andes de la Región Puno, dónde, del total de encuestados el 71.4% ha 

indicado que el desempeño laboral de los jefes de oficina es Alta, en líneas generales 

se podría 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 gestión de los 
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recursos brindados por la empresa es regular. La descripción de este fenómeno se 

detalla en la Figura 14. 

 
Figura 14. Nivel del desempeño laboral 

 

4.2 Determinar la relación entre las condiciones motivacionales internas y el 

desempeño laboral de los jefes de Oficina de la Caja Los Andes, Región Puno 

2018 – 2019 

Tabla 10  

Relación de las condiciones motivacionales internas y el desempeño laboral  

Correlación de Rho de Spearman 

Condiciones 

motivacionales 

internas 

Desempeñ

o laboral 

Condiciones motivacionales 

internas 

Correlación  1 -,188 

P  ,520 

N 14 14 

Desempeño laboral 

Correlación  -,188 1 

P ,520  

N 14 14 

 

La Tabla 10, muestra el valor del coeficiente de correlación Rho de Spearman (rs), 

entre la dimensión 1, condiciones motivacionales internas de la variable factor 

motivacional y la variable desempeño laboral, dónde, rs = -0,188. Se sintetiza que 
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existe relación inversa débil entre las condiciones motivacionales internas y el 

desempeño laboral (tal como se muestra en la Figura 15), podemos deducir, que el 

logro, el poder, la afiliación, la autorrealización y el reconocimiento, no 

necesariamente tienen relación con el desempeño laboral de los jefes de oficina de la 

Caja los Andes de la Región Puno. Este resultado hace suponer que existirían muchas 

más condiciones motivacionales internas que haces que los resultados sean 

alentadores respecto al desempeño laboral  

 
Figura 15. Condiciones motivacionales internas y el desempeño laboral 
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4.3 Determinar la relación entre las condiciones motivacionales externas y el 

desempeño laboral de los jefes de Oficina de la Caja Los Andes, Región Puno 

2018 – 2019 

Tabla 11  

Relación de las condiciones motivacionales externas y el desempeño laboral  

Correlación de Rho de Spearman 

Condiciones 

motivacionales 

externas 

Desempeñ

o laboral 

Condiciones motivacionales 

externas 

Correlación  1 ,112 

P  ,702 

N 14 14 

Desempeño laboral 

Correlación  ,112 1 

P ,702  

N 14 14 

 

La Tabla 11, muestra el valor del coeficiente de correlación Rho de Spearman (rs) 

obtenido entre la dimensión 2 condiciones motivacionales externas de la variable 

factor motivacional y la variable desempeño laboral, dónde, rs = 0,112,   (tal 

como se muestra en la Figura 16), se deduce que la supervisión, el grupo del trabajo, 

el contenido de trabajo, el salario y la promoción, tiene relación muy baja con el 

desempeño laboral de los jefes de oficina de la Caja los Andes de la Región Puno. 

Lo que hace aún más fuerte la suposición de que son más importantes los motivadores 

internos que los externos, dando información valiosa para las organizaciones que 

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

 

4.4 Determinar la relación entre los factores motivacionales y el desempeño laboral 

de los jefes de Oficina de la Caja Los Andes, Región Puno 2018 – 2019 

Tabla 12  

Relación de las variables factores motivacionales y desempeño laboral  

Correlación de Rho de Spearman 
Factores 

motivacionales 

Desempeñ

o laboral 

Factores motivacionales  

Correlación  1 -,148 

P  ,615 

N 14 14 

Desempeño laboral 

Correlación  -,148 1 

P ,615  

N 14 14 

 

La Tabla 12, muestra el valor del coeficiente de correlación Rho de Spearman 

obtenido entre la variable factor motivacional y la variable desempeño laboral, 

dónde, rs = -0,148 se sintetiza que existe una relación inversa entre la variable factor 

motivacional y el desempeño laboral (tal como se muestra en la Figura 17), podemos 

decir que, en la Caja los Andes de la Región Puno, no necesariamente el factor 

motivacional influye en el desempeño 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 

desempeño laboral y que sería importante la identificación de esos motivadores para 

trabajar en ellos y direccionar esfuerzo enfocados a la excelencia en la gestión 

integral. 

 
Figura 17. Diagrama de dispersión de los factores motivacionales y el desempeño 

laboral 

 

4.5 Contrastación de hipótesis 

Para la hipótesis específica 1: 

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

Oficina de la Caja los Andes, es alta en la Región 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%). Así mismo, las dimensiones del Desempeño 

laboral se dan en un 71.4% y en detalle según la Productividad 78.6%, eficacia 71.4% y 

eficiencia 78.6%, han dado lugar a que el nivel del desempeño laboral es alto; 

concluyendo que el nivel de las condiciones motivacionales y el desempeño laboral de 

los jefes de la Oficina de la Caja los Andes, es alta en la Región Puno 2018 – 2019. 
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Campos (2018) determinó que los profesionales de enfermería tienen un factor 

motivacional intrínseco bajo con un 10%., en esta investigación parece ser que el 

resultado depende de la gestión en cada tipo de sector ya que corresponde al sector salud 

a diferencia de esta investigación que corresponde al sector financiero en el cual 

demuestra el 92.9% de colaboradores que indican un nivel alto de motivación intrínseca. 

Armas (2021) también demostró respecto a la motivación extrínseca donde el 5.4% 

considera que la retribución se da en base a sus funciones diarias de los trabajadores. Se 

podría decir que los resultados en esta investigación es un tanto similar al sistema 

financiero ya que la medición se da de forma diaria, dado el porcentaje indicado, urge la 

necesidad de direccionar mayor esfuerzo en la motivación extrínseca, 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 motivación extrínseca.  

Campos (2018) en su investigación determinó un desempeño laboral es deficiente con 

10%., lo que hace necesario o más bien urgente cambios inmediatos para una mejora en 

la gestión de desempeño en dicha investigación, a diferencia de los resultados en el 

presente trabajo el cual indica que, del total de encuestados el 71.4% ha indicado que el 

desempeño laboral de los jefes de oficina es Alta, en líneas generales se podría 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 gestión de los recursos brindados por la empresa es 

regular. Por lo antes expuesto se acepta la hipótesis especifica 1. 

Para la hipótesis específica 2: 

Existe relación baja entre las condiciones motivacionales internas y el desempeño 

laboral de los jefes de Oficina de la Caja los Andes, Región Puno 2018 – 2019. 

Establecemos las hipótesis nula y alterna: 

H0: Existe relación baja entre las condiciones motivacionales internas y el desempeño 

laboral de los jefes de Oficina de la Caja los Andes, Región Puno 2018 – 2019. 

𝜌 = 0 

H1: Existe relación alta entre las condiciones motivacionales internas y el desempeño 

laboral de los jefes de Oficina de la Caja los Andes, Región Puno 2018 – 2019. 
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𝜌 ≠ 0 

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

razón: 

𝑡 = 𝑟𝑠√
𝑛 − 2

1 − 𝑟𝑠
2
 

A un nivel de significancia de 0.05, buscamos el valor crítico t tabulado (tt), con n – 2 = 

14 – 2 = 12 grados de libertad, cuyo valor es tt = ±2.179 (Figura 18). 

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

significancia 

Fuente: Distribución 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√
14 − 2

1 − 0.1882
= −0.66 

Como el valor t calculado no se encuentra en la región de rechazo de la hipótesis nula H0, 

a un nivel de significancia de 0.05, concluimos que la relación es baja entre las 

condiciones motivacionales internas y el desempeño laboral de los jefes de Oficina de la 

Caja los Andes, Región Puno 2018 – 2019. 

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

parte del logro, el poder, la afiliación, la autorrealización y el reconocimiento que tiene 
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correlación con el desempeño laboral, como por ejemplo podría ser el clima laboral, la 

cercanía a la familia, entre otros, que haces que los resultados sean alentadores respecto 

al desempeño laboral. 

Al respecto Armas (2021) indicó que la motivación intrínseca se relaciona con Rho = 

0.681 con el desempeño laboral. Además, Ayalew et al. (2021) determinó en su estudio 

que el desempeño laboral estuvo determinada por el logro y el reconocimiento en el 

trabajo, concluyendo que la relación entre el desempeño laboral con los factores 

motivaciones intrínsecos fue moderada, en este estudio claramente se confirmó la relación 

de 02 motivadores internos sin dar a conocer los resultados de otras condiciones 

motivacionales internas a diferencia del presente trabajo de investigación 

Por su parte Aarabi et al. (2013) en su estudio sobre la relación entre factores 

motivacionales y desempeño laboral es que los factores motivacionales intrínsecos se 

consideran más importantes en comparación con los factores motivacionales extrínseco. 

También, Mundhra (2010) es su estudio determinó que la motivación intrínseca afecta el 

desempeño laboral. Barnett et al. (2012) también determinó que los factores de 

motivación interno como el reconocimiento y poder influyen en el desempeño de los 

funcionarios del sector bancario. Los resultados de las investigaciones antes mencionadas 

haces ver la importancia un tanto mayor de la gestión en condiciones motivacionales 

internas más que la externas, ya que parecen impactar de mejor manera respecto a otro 

tipo de motivadores, en comparación a los resultados del presente trabajo de investigación 

se confirma la importancia de identificar claramente que factores interno influyen directa 

mente con el desempeño laboral con el fin de direccionara esfuerzos en satisfacer esos 

otros motivadores internos, ya que su gestión implicaría la excelencia en resultados de 

rentabilidad para la empresa. 

Para la hipótesis específica 3: 

Existe relación baja entre las condiciones motivacionales externas y el desempeño 

laboral de los jefes de Oficina de la Caja los Andes, Región Puno 2018 – 2019. 

Establecemos las hipótesis nula y alterna: 

H0: Existe relación baja entre las condiciones motivacionales externas y el desempeño 

laboral de los jefes de Oficina de la Caja los Andes, Región Puno 2018 – 2019. 

𝜌 = 0 
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H1: Existe relación alta entre las condiciones motivacionales externas y el desempeño 

laboral de los jefes de Oficina de la Caja los Andes, Región Puno 2018 – 2019. 

𝜌 ≠ 0 

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

razón: 

𝑡 = 𝑟𝑠√
𝑛 − 2

1 − 𝑟𝑠
2
 

A un nivel de significancia de 0.05, buscamos el valor crítico t tabulado (tt), con n – 2 = 

14 – 2 = 12 grados de libertad, cuyo valor es tt = ±2.179 (Figura 18). 

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

valor t calculado (t): 

𝑡 = 0.112√
14 − 2

1 − 0.1122
= 0.390 

Como el valor t calculado no se encuentra en la región de rechazo de la hipótesis nula H0, 

a un nivel de significancia de 0.05, concluimos que existe relación baja entre las 

condiciones motivacionales externas y el desempeño laboral de los jefes de Oficina de la 

Caja los Andes, Región Puno 2018 – 2019, aceptando la hipótesis nula. 

Esta conclusión hace que se interprete que la supervisión, el grupo del trabajo, el 

contenido de trabajo, el salario y la promoción, muestran una relación baja con el 

desempeño laboral de los jefes de oficina de la Caja los Andes de la Región Puno, 

coincidiendo en parte con Aarabi et al. (2013) quien en su estudio sobre la relación entre 

factores motivacionales y desempeño laboral concluyo que los factores motivacionales 

intrínsecos se consideran más importantes en comparación con los factores 

motivacionales extrínseco. Lo que hace aún más fuerte la suposición de que son más 

importantes los motivadores internos que los externos, dando información valiosa para 

las organizaciones que deseen mejoras significativas en el desempeño laboral de sus 

colaboradores. 

Ante ello, Armas (2021) indicó que la motivación extrínseca se relaciona con Rho = 0.605 

con el desempeño laboral. Asimismo, Barnett et al. (2012) determinó que los factores de 
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motivación externo como la promoción y el salario son las que influyen en el desempeño 

de los funcionarios del sector bancario peruano, en contraste a los resultados de la 

presente investigación 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 halló una 

correlación positiva de 0.362 a un nivel de erros de 5%. A diferencia del presente trabajo 

de investigación estos resultados definirían de forma contúndete la relación existente 

entre las 2 variables, sin embargo, no podemos descartar que los resultados sean distintos 

dependiendo del sector en el que suceda el fenómeno. 

Para la hipótesis general: 

Existe relación significativa entre los factores motivacionales y el desempeño laboral 

de los jefes de Oficina de la Caja Los Andes, Región Puno 2018 – 2019. 

Establecemos las hipótesis nula y alterna: 

H0: Existe relación baja significativa entre los factores motivacionales y el desempeño 

laboral de los jefes de Oficina de la Caja los Andes, Región Puno 2018 – 2019. 

𝜌 = 0 

H1: Existe relación alta significativa entre los factores motivacionales y el desempeño 

laboral de los jefes de Oficina de la Caja los Andes, Región Puno 2018 – 2019. 

𝜌 ≠ 0 

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

razón: 

𝑡 = 𝑟𝑠√
𝑛 − 2

1 − 𝑟𝑠
2
 

A un nivel de significancia de 0.05, buscamos el valor crítico t tabulado (tt), con n – 2 = 

14 – 2 = 12 grados de libertad, cuyo valor es tt = ±2.179 (Figura 18). 

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

𝑡 = −0.148√
14 − 2

1 − 0.1482
= −0.518 
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Como el valor t calculado no se encuentra en la región de rechazo de la hipótesis nula H0, 

a un nivel de significancia de 0.05, concluimos que existe relación baja entre los factores 

motivacionales y el desempeño laboral de los jefes de Oficina de la Caja los Andes, 

Región Puno 2018 – 2019. 

Podemos deducir que, en la Caja los Andes de la Región Puno, no necesariamente los 

factore motivacionales estudiados en el presente trabajo influyen en el desempeño 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 desempeño laboral y que sería importante 

la identificación de esos motivadores para trabajar en ellos y direccionar esfuerzo 

enfocados en resultados que impactarían a la rentabilidad de la empresa alineados a una  

gestión integral. 

Al respecto, Maican et al. (2021) investigaron determinó el coeficiente de correlación 

entre la motivación y el desempeño fue p = 0,78, infiriendo que los factores de motivación 

tiene una influencia fuerte en el desempeño de los trabajadores en Rumania, esta 

investigación hace ver que el fenómeno se presenta en otro país probablemente la 

idiosincrasia de cada zona influya en determinar cuanta relación existe entre las variables 

de estudio, cabe indicar que no se detalla que motivadores interno y externo se estudiaron. 

Machuca (2019) por su parte determinó que existe una correlación inversa entre el factor 

motivacional y la productividad con Rho = -0.095 con p >0.01, Esta investigación 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 desempeño laboral en 

Sultanato de Omán, en esta investigación se identificó claramente una variable importante 

como es el compromiso a diferencia de la presente investigación, confirmando la 

importancia de otros factores motivacionales y su tratativa para mejorar el desempeño y 

definir claramente la correlación. Asimismo, Gonzales y Cruz (2018) indican que hay 

relación directa entre factor motivacional y rendimiento laboral con (rho = 0,686) a nivel 

de Sig = 0,000<0,01. Armas (2021) halló una relación entre ambas variables con 0.728 y 

con un Sig = 0.000. Por su parte, Ramírez (2018) también indica que hay relación positiva 
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moderada entre ambas variables puesto que Rho = 0.488. Gálvez et al. (2014) y Cusilayme 

(2019) también determinaron que los factores motivacionales influyen en el desempeño 

laboral, en estos trabajos de investigación se determinó que existen otros motivadores que 

son necesarios identificarlos para tener la certeza de su influencia e impacto positivo en 

el desempeño de los colaboradores y todo ello con el afán 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 Discusión 

Acorde a los resultados alcanzados y respecto al nivel de las condiciones motivacionales 

internas, Campos (2018) determinó que los profesionales de enfermería tienen un factor 

motivacional extrínseco bajo con un 10%, En este caso, a diferencia del sector financiero 

el sector salud demostraría una necesidad urgente para mejora de la gestión de motivación 

en sus colaboradores, lo cual es aún más importante ya que impactaría en la calidad de 

atención a los usuarios. En nuestra investigación 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 situación respecto a la motivación interna 

podría cambiar respecto al nivel de impulso que la organización dé a la motivacionales 

interna. 

Para el nivel de condiciones motivacionales externas, Barnett et al. (2012) realizaron un 

análisis de los factores motivacionales, en cuyo objetivo plantean describir los principales 

factores motivacionales de los funcionarios del sector bancario peruano que influyen en 

su desempeño laboral, cuya conclusión es que, los factores motivacionales externos 

relevantes son la promoción y el salario. Estos resultados hacen confirmar la importancia 

de identificar claramente que motivadores externos influyen directamente en el 

desempeño laboral, ya que en nuestra investigación demuestra que el 78.6% de los 

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

Así mismo, respecto al nivel de desempeño laboral, Montenegro (2016) en su estudio 

determinó 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 único objetivo de mejorar 

el desempeño 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 

investigación resultado que el 78.6% de los jefes de oficina tiene una productividad alta. 

Asimismo, Armas (2021) en su estudio indicó que el 37.8% de trabajadores consideran 

que la institución obtiene alto nivel de productividad. Por su parte, Arévalo y Salazar 

(2020) en su estudio el 20.8% calificó la productividad como excelente, el 29.2% la 

eficiencia como buena y el 22.9% como mala, es poco usual que se hable de la excelencia 

de algunas organizaciones y más aún que sea medida, en esta investigación 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 metodología de gestión de desempeño para su mejoría. 

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 determinó que la motivación intrínseca 

afecta el desempeño laboral. Barnett et al. (2012) también determinó que los factores de 

motivación interno como el reconocimiento y poder influyen en el desempeño de los 

funcionarios del sector bancario. Los resultados de las investigaciones antes mencionadas 

haces ver la importancia un tanto mayor de la gestión en condiciones motivacionales 

internas ya que parecen impactar de mejor manera respecto a otro tipo de motivadores. 

Sin embargo, en nuestra investigación se determinó que las condiciones motivacionales 

internas (el logro, el poder, la afiliación, la autorrealización, y el reconocimiento) y el 

desempeño laboral tiene como resultado rs=-0.188, existiendo relación inversa débil, lo 

que implica identificar que motivadores tiene relación positiva. 

También, respecto a la relación entre las condiciones motivacionales externas y el 

desempeño laboral, Armas (2021) indicó que la motivación extrínseca se relaciona con 

Rho = 0.605 con el desempeño laboral. Asimismo, Barnett et al. (2012) determinó que 

los factores de motivación externo como la promoción y el salario son las que influyen 

en el desempeño de los funcionarios del sector bancario peruano. Por otro lado, Ignacio 

(2020) demuestra que hay una positiva media correlación en un r = 0.655 entre la 

motivación y la productividad. A diferencia del presente trabajo de investigación estos 

resultados definirían de forma contúndete la relación existente entre las 2 variables, ya 

que nuestro resultado fue de rs=0.112 deduciendo que los factores externos (supervisión, 

el grupo de trabajo, el contenido del trabajo, el salario y la promoción) no se relacionan 

necesariamente con el desempeño, lo que hace importante identificar que otros factore 

motivacionales internos impacta en el desempeño laboral 

Finalmente, en nuestra investigación respecto a la relación entre los factores 

motivacionales y el desempeño laboral resulto rs=- 0.148, sintetizando que existe relación 

inversa débil y que los factores motivacionales en la caja los andes no necesariamente 

tiene relación con el desempeño laboral a diferencia de Maican et al. (2021) quienes 

determinaron que el coeficiente de correlación entre la motivación y el desempeño fue p 
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= 0,78, infiriendo que los factores de motivación tiene una influencia fuerte en el 

desempeño de los trabajadores en Rumania, esta investigación hace ver que el fenómeno 

se presenta en otro país probablemente la idiosincrasia de cada zona influya en determinar 

cuanta relación existe entre las variables de estudio.  

Los efectos de los resultados de la presente investigación hacen prever a las empresas 

para definir acciones de forma prioritaria que impliquen identificar claramente los 

factores motivacionales que inciden directamente al desempeño laboral de sus 

colaboradores, lo que repercutiría en logros sustanciales en el cumplimiento de metas 

institucionales y consecuentemente incremento de la rentabilidad. En la investigación de 

Machuca (2019) quien determinó que existe una correlación inversa entre el factor 

motivacional y la productividad con Rho = -0.095 con p >0.01, esta investigación 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 desempeño laboral. 

4.7 Propuesta  

Según Almawali et al. (2021) demostraron que los factores motivacionales tienen 

relaciones positivas significativas con el compromiso de los empleados y el desempeño 

laboral en Sultanato de Omán, en esta investigación se identificó una variable importante 

como es el compromiso a diferencia de la presente investigación, 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 específicamente los factores 

motivacionales de cada tipo de colaborador posiblemente estratificados por edad, tipo de 

estudios, situación económica y social entre otras características, que influyan en sus 

motivadores, el dirigir esfuerzos en ese proyecto impactaría en los resultados de 

sobremeta y en la rentabilidad de la empresa. Gálvez et al. (2014) y Cusilayme (2019) 

determinaron que los factores motivacionales influyen en el desempeño laboral, en estas 

investigaciones confirma la correlación positiva entre las 2 variables, Sin embargo en el 

presente trabajo de investigación se haría ver la importancia de identificar claramente 

otros motivadores que son necesarios para tener la certeza de su influencia e impacto 

positivo en el desempeño de los colaboradores y todo ello con el afán de llegar a la 

excelencia en resultados. 
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CONCLUSIONES 

Primera. Respecto al objetivo específico 1, los hallazgos indican que respecto a la 

dimensión 1 de la variable factor motivacional el 92.9% ha indicado que el nivel de 

condición motivacional interna es alto y el 7.1% sostiene que es regular. Respecto a la 

dimensión 2, el 78.6% ha indicado que el nivel de condición motivacional externa es Alta 

y el 21.4% sostiene que es regular y en lo que respecta al nivel de desempeño laboral de 

los jefes de oficina de la Caja los Andes de la Región 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 específico 2, los hallazgos demuestran que Rho 

Spearman es rs = -0,188 determinando que existe relación inversa baja o débil, con un 

valor de t calculado -0.66 a un nivel de significancia de 0.05, hallando que existe relación 

baja e inversa entre la dimensión condiciones motivacionales internas de la variable factor 

motivacional y el desempeño laboral de los jefes de Oficina de la Caja los Andes, Región 

Puno 2018 – 2019. Deduciendo que, para el caso de la Caja, el logro, el poder, la 

afiliación, la autorrealización, y el reconocimiento tienen relación baja con el desempeño 

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

Tercera. Respecto al objetivo específico 3, los hallazgos señalan que Rho de Spearman 

es rs = 0,112 y la probabilidad de rechazar o aceptar la hipótesis nula es 0,390 > 0.05, 

indicando que existe relación baja entre la dimensión condiciones motivacionales 

externas de la variable factor motivacional y el desempeño laboral de los jefes de Oficina 

de la Caja los Andes, Región Puno 2018 – 2019. Se infiere que la supervisión, grupo del 

trabajo, contenido del trabajo, salario y promoción tiene relación baja con el desempeño 

laboral para el caso específico de los jefes de oficina de la Caja los Andes de la Región 

de Puno.  

Cuarta. Por consiguiente, para el objetivo general, se pudo demostrar el coeficiente de 

correlación de Rho Spearman rs = -0.148 determinando que existe una relación inversa 

baja entre ambas variables, con un valor t calculado de -0.518 a un nivel de significancia 

de 0.05, sintetizando que existe relación baja e inversa entre los factores motivacionales 

y el desempeño laboral de los jefes de Oficina de la Caja los Andes, Región Puno 2018 – 

2019, deduciendo que para el caso particular de los jefes de oficina de la Caja los Andes 

de la Región Puno, no necesariamente el factor motivacional se relaciona de forma 

importante con el desempeño laboral. 
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RECOMENDACIONES 

Primera. Se recomienda a la Caja los Andes consolidar un programa de motivación para 

tener colaboradores comprometidos y satisfechos de forma sostenible en el tiempo, 

consecuentemente lograr estándares mucho más altos de eficiencia y una mejora en la 

productividad y, por ende, en el desempeño laboral de los Jefes de Oficina de la Caja los 

Andes Región Puno. Ello mediante el diseño de planes continuos de incentivos, de tal 

forma se controle la motivación de los profesionales, además de reconocer sus esfuerzos. 

Segunda. Se sugiere respecto a las condiciones motivacionales internas trabajar en el 

valor del profesional dentro de la organización mediante reconocimiento de logros, la 

autorrealización, la afiliación y poder, potenciando mayor identidad hacia la institución a 

través de programas de formación promovidos por el departamento de Recursos Humanos 

de la entidad, así como también promover mayor independencia en la gestión 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 desempeño 

laboral eficaz y eficiente. 

Tercera. Respecto a las condiciones motivacionales externas se recomienda fomentar 

una mayor comprensión de su trabajo creando mejores espacios de diálogo entre los jefes 

de oficina y sus jerarquías, mejorar la experiencia laboral de los Jefes de Oficina 

implementando metodologías de gestión más atractivas e innovadoras, además, se sugiere 

consolidar mecanismos de incentivos económicos y no económicos, creando un ambiente 

de trabajo favorable.  

Cuarto. Identificar la existencia de otros factores motivacionales interno y externos que, 

mediante su gestión impactan directamente en el desempeño laboral, de tal manera que 

se potencie dichos motivadores con el fin de controlar y direccionar las acciones hacia un 

excelente desempeño laboral, cumplimiento de metas organizacionales, generando así 

mayor rentabilidad a la entidad mediante la gestión de los Jefes de Oficina de a Caja los 

Andes Región 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/1FAIpQLSfHYCiXyW__m_AdhtOpKQh7Vy3pEze

dlObWVgGbt4hcXh3OGA/viewform 

 

  

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfHYCiXyW__m_AdhtOpKQh7Vy3pEzedlObWVgGbt4hcXh3OGA/viewform
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfHYCiXyW__m_AdhtOpKQh7Vy3pEzedlObWVgGbt4hcXh3OGA/viewform
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Anexo 4: Cuestionario de Factores Motivacionales Externos 

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdvpG0_-

G8ey1uG2qHyzMdevOJQMj6JZ5mZ0qtVVg4tzwVPQQ/viewform 

 

 

 

 

 

 

 

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdvpG0_-G8ey1uG2qHyzMdevOJQMj6JZ5mZ0qtVVg4tzwVPQQ/viewform
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdvpG0_-G8ey1uG2qHyzMdevOJQMj6JZ5mZ0qtVVg4tzwVPQQ/viewform


 

103 

 

SUPERVISIÓN: 

 



 

104 

 

GRUPO DEL TRABAJO: 

 



 

105 

 

CONTENIDO DEL TRABAJO: 

 

  



 

106 

 

SALARIO: 

 



 

107 

 

PROMOCIÓN: 

  



 

108 

 

Anexo 5: Cuestionario de Desempeño Laboral 
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