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RESUMEN

La investigacion se caracteriza principalmente en establecer la relacién entre la
motivacion y el desempefo laboral de los trabajadores. La justificacion se basa en las
afirmaciones de Robbins (2008), que la motivacion es el proceso mediante el cual los
esfuerzos de una persona se ven energizados, dirigidos y sostenidos hacia el logro de las
metas y objetivos institucionales. El objetivo es determinar el grado de relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores. Se recurrié al método l6gico
deductivo y al disefio de investigacién no experimental correlacional. Como técnicas de
recoleccion de datos se recurrié a la encuesta y como instrumento al cuestionario de
preguntas. En tal sentido se obtuvo como resultado que el 50% de los colaboradores,
presentaron niveles bajos de desempefio, debido a su falta de conocimiento sobre la
totalidad de las actividades que se desarrollan dentro de su unidad o area de trabajo, o
por emplear mas recursos de los necesarios, y en el peor de los casos, por no cumplir

con las metas establecidas por una falta de esfuerzo.
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Motivation: Good job performance of public management workers

ABSTRACT

The research is mainly characterized in establishing the relationship between motivation
and work performance of workers. The justification is based on the assertions of
Robbins (2008), That motivation is the process by which a person's efforts are
energized, directed and sustained towards the achievement of institutional goals and
objectives. The objective is to determine the degree of relationship between motivation
and work performance of workers. The deductive logic method and the correlational
non-experimental research design were used. The survey was used as data collection
techniques and the questionnaire as an instrument. In this sense, it was obtained as a
result that 50% of the collaborators presented low levels of performance, due to their
lack of knowledge about all the activities that are developed within their unit or work
area, or because of using more resources than necessary, and in the worst case, for not

meeting the goals set due to a lack of effort.

Keywords: Motivation; performance; efficiency; effectiveness.

Acrticulo recibido: 05 de Mayo 2021

Aceptado para publicacion: 20 de Junio 2021
Correspondencia: sruiz_correa@hotmail.com
Conflictos de Interés: Ninguna que declarar

Ciencia Latina Revista Cientifica Multidisciplinar, Ciudad de México, México.
ISSN 2707-2207 / ISSN 2707-2215 (en linea), mayo-junio, 2021, Volumen 5, Ndmero 3.
https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v5i3.564 p. 3806



https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v5i3.564
mailto:sruiz_correa@hotmail.com

Motivacion: Buen desempefio

1. INTRODUCCION

En el area laboral es cada vez mas importante conocer aquellos factores que repercuten
en el desempefio de las personas. Se sabe que ciertos componentes fisicos y sociales
influyen sobre el comportamiento humano, es alli donde la motivacion para el
desempefio determina la forma en que el individuo percibe su trabajo, su rendimiento,
su productividad, su satisfaccion, entre otros aspectos.

Por lo tanto, la motivacién y el desempefio laboral, reflejan los valores, actitudes y
creencias de los miembros de la organizacion, constituyendo asi la personalidad de la
misma.

Siendo la motivacion segun (Chiavenato. 2000, p 6), “La voluntad de ejercer un
esfuerzo persistente y de alto nivel a favor de las metas de la organizacion, donde el
hombre es considerado un animal complejo” (p.6); es por ello que se considera que el
individuo esta dotado de necesidades complejas y diferenciadas; las cuales orientan y
dinamizan el comportamiento. En este sentido, la opinion de Robbins (2004), es
pertinente cuando afirma: Es por ello que la motivaciéon es parte importante de la
administracion, ya que influye sobre las personas para que ejecuten tareas en bien de la
organizacién. Segun (Smith, citado por Cummings y Schwab 1985) expresa: “No es
cuestion de que una mente calmada juzgue por las acciones externas, se debe fijar en la
parte interior y ver qué resortes se ponen en movimientos, asi que primero hay que
conocer la naturaleza humana. Para lograr una verdadera motivacién en el trabajador,
debe haber una buena politica y cultura organizacional en constante evolucion que
favorezca el desarrollo de los individuos en ese ambiente y permita obtener lo mejor de
ellos, asi como también permita que ellos se sientan satisfechos en el logro de sus
aspiraciones personales, ya que como lo explica Marcano M. (2006): “La motivacion
del trabajador cambia de tiempo en tiempo” (p. 99) y las gerencias organizacionales no
pueden descuidar este factor ni deben catalogarlo como un gasto; sino mas bien como
una inversion a la que se le puede sacar el mayor provecho posible.

Dentro de la UE-400-DIRES San Martin, se ha logrado identificar un deficiente y bajo
nivel de desempefio en cuanto a los colaboradores, producto de ciertas actividades
negativas, tomadas por el personal mas antiguo, entre ellas, se evidencia la carencia de
conocimientos, asi como de habilidades respecto al trabajo u actividad que realizan, lo

que individuo, asi como en su conjunto. Por otro lado, aquellas personas que se sienten
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seguras de su trabajo, y que ya sienten que les falta poco para jubilarse, no muestran
mayor compromiso con la institucion, evidenciandose en inasistencias y tardanzas en
determinados dias.

Luego de analizar este comportamiento de forma detenida, se considerd que la causa
més probable para que se suscitara estos problemas es la motivacion, ya que en su
mayoria los trabajadores, se quejan de la que perciben, de las condiciones en las que se
encuentran, asi como con las expectativas y logros que pudieron, pueden o podran
alcanzar con el trabajo.

Es, por consiguiente, necesario analizar la motivacion y su relacion con el desempefio
laboral de las personas que laboran en las diferentes areas de la UE-400-DIRES SM,
debido a que la motivacion entre compafieros de trabajo es un elemento importante que
ejerce una influencia fuerte sobre actitudes y valores de éstos. Es necesario que en los
departamentos de Administracién y Recursos Humanos se defina cudles son las
necesidades laborales e individuales de los empleados, que coadyuven a la satisfaccion
en el trabajo, a fin de solventar aquellas que conduzcan a situaciones negativas o de
insatisfaccion que afecten el desempefio laboral.

La presente investigacion trata de destacar la incidencia de la motivacion en el
desempefio laboral, con el prop6sito de obtener un resultado méas efectivo del personal
administrativo.

Ante este panorama se considera interesante responder la siguiente interrogante: ¢En
qué medida la Motivacién se relaciona con el Desempefio Laboral de los Trabajadores
de la UE-400-DIRES SM 2014?

Motivacion

Robbins (2008). La motivacion se refiere al proceso mediante el cual los esfuerzos de
una persona se ven energizados, dirigidos y sostenidos hacia el logro de una meta. Esta
definicidn tiene tres elementos clave: energia, direccion y perseverancia.

Promover altos niveles de motivacion en el desempefio laboral es un asunto
organizacional importante, y los gerentes siguen buscando las respuestas.

Segun Vidaurre (2009), considera que la motivacion es un factor fundamental dentro de
la organizacion, es por ello que debe de ser administrado de forma eficiente para evitar
futuros conflictos. Sin embargo, se pudo constatar que la institucion en estudio no

destina de manera adecuada la administracién de los incentivos y recompensas en el
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personal, esto genera ain méas conflictos y por consiguiente una baja en la productividad

porgue se encuentran en su mayoria desmotivados.

Segun. Robbins (2005), quien define a la motivacion como el conjunto de procesos que

inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza una persona

para alcanzar un objetivo; esto indica que el personal no es mas competente ni
productivo porque no existe una fuerza interna (motivacion intrinseca) ni externa

(motivacion extrinseca) que fomente su mayor esfuerzo y participacion, esto genera que

no se concreten ni direccionen los objetivos que se ha propuesto la institucion.

La teoria de la motivacién: teoria de la jerarquia de las necesidades

Abraham Maslow, psicélogo que propuso que dentro de cada persona existe una

jerarquia de cinco necesidades:

1) Necesidades fisioldgicas. Las necesidades de una persona de comida, bebida,
refugio, sexo, y otros requerimientos fisicos.

2) Necesidades de seguridad. Las necesidades de una persona de seguridad y
proteccion ante el dafio fisico y emocional, asi como la seguridad de que las
necesidades fisicas se seguiran cubriendo.

3) Necesidades sociales. Las necesidades de una persona de afecto, pertenencia,
aceptacion y amistad.

4) Necesidades de estima. Las necesidades de una persona de factores internos de
estima, como el respeto por si mismo, la autonomia y el logro, y los factores
externos de estima, como el estatus, el reconocimiento y la atencion.

5) Necesidades de autorrealizacion. Las necesidades de una persona de crecimiento,
de lograr su potencial y de realizacion personal; la motivacion para convenirse en lo
que uno tiene la capacidad de llegar a ser.

Black (2010). Cuando utilizamos el término “motivacion”, independientemente de la

situacion, ¢qué significa? La motivacion se define como un conjunto de fuerzas que

impulsan, dirigen y mantienen cierta conducta. Tales fuerzas quiza provengan del
interior de las personas, y se conocen como “empuje” de las fuerzas internas; o tal vez
provengan del entorno y se denominan “arrastre” de las fuerzas externas. Por ello
resulta esencial que los administradores reconozcan la importancia de ambos tipos de
fuerzas (una dualidad mas importante), cuando se analizan las causas que motivan la

conducta. En principio es importante sefialar que enfocarse en alguna de las fuerzas y
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excluir a la otra ocasionaria diagnésticos equivocados y acciones incapaces de resolver
los problemas motivacionales. Por ejemplo, un administrador supondria que el nivel de
Ilamadas de ventas de un subalterno es bajo porque éste es flojo, cuando en realidad los
incentivos que se le ofrecen no son adecuados a sus necesidades o intereses. El
administrador pensaria que la causa es falta de fuerzas internas de empuje, cuando un
analisis mas preciso en este caso se enfocaria en las fuerzas externas de arrastre. Esta
clase de interpretaciones equivocadas sobre la motivacion, que son muy comunes,
provocarian la pérdida de empleados potencialmente valiosos.

Asimismo, suponer que un trabajador administrativo esta realizando especialmente bien
su trabajo para satisfacer a su supervisor, enfatizando las fuerzas externas o de arrastre
para explicar su motivacion, quiza esté subestimando la importancia de las fuerzas
internas de empuje. Un trabajador podria ser alguien altamente motivado sin importar el
tipo de supervision o de direccion que reciba. En ambos ejemplos, una visién mas
amplia de los factores motivacionales deberia conducir a evaluaciones mas vélidas y
mas utiles.

A lo largo de este capitulo, examinaremos diferentes tipos de fuerzas motivacionales,
con particular énfasis en lo que algunos psicélogos y otros cientificos del
comportamiento han establecido sobre el contenido y el proceso de motivacion.
Primero, comencemos con un marco de referencia para analizar las fuentes de las
fuerzas motivacionales en la situacion laboral. Posteriormente, examinaremos las
principales teorias conductistas de la motivacion. En las Gltimas secciones del capitulo,
centraremos nuestra atencion en la manera en que los sistemas de refuerzo y el ambiente
social del trabajo pueden afectar tanto la fuerza como la direccion de la motivacion.
David (2011). La motivacion se define como el proceso de influir en las personas para
que cumplan con determinados objetivos. La motivacion explica por qué ciertas
personas trabajan con gran ahinco y otras no. Los objetivos, las estrategias y las
politicas tienen pocas posibilidades de éxito si los gerentes y empleados no estan
motivados para implementar las estrategias formuladas. La funcién de motivacion de la
administracion se compone de al menos cuatro componentes principales: liderazgo,
dinamica de grupos, comunicacion y cambio organizacional. Cuando los gerentes y
empleados de una empresa se esfuerzan por alcanzar niveles altos de productividad,

indica que los estrategas de la empresa son buenos lideres. Los buenos lideres
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establecen buenas relaciones con sus subordinados, son empéticos con sus necesidades
y preocupaciones, representan un buen ejemplo y son confiables y justos.

Chiavenato (2012), dice que es aquello que origina una propension hacia un
comportamiento especifico. Este impulso a actuar puede provocarlo un estimulo externo
(que proviene del ambiente) o puede ser generado internamente en los procesos
mentales del individuo. Motivacion se asocia con el sistema de cognicion del individuo.
Aquello que origina una propension hacia un comportamiento especifico. Este impulso
a actuar puede provocarlo un estimulo externo (que proviene del ambiente) o puede ser
generado internamente en los procesos mentales del individuo. Motivacion se asocia
con el sistema de cognicidn del individuo.

La Motivacion Intrinseca

En cualquier momento, en la persona puede generase un pensamiento (éste puede ser
provocado por el razonamiento, la memoria o el subconsciente). Los pensamientos a su
vez se relacionan con los sentimientos y las emociones, que terminan en una actitud.
Para generarse una actitud, tanto positiva como negativa, intervienen factores como la
autoimagen, las creencias, los valores y los principios éticos y morales del individuo. Si
el sentido de la actitud es positivo, automéaticamente se genera una excusa para realizar
la accion. A esta excusa se le conoce con el nombre de motivacion. Claro esta que, en la
accion intervienen el conocimiento, las capacidades y las habilidades del individuo, de
los cuales dependera la calidad del resultado, de acuerdo a las expectativas suyas o de
los demaés.

Motivacién Extrinseca

Para que se genere la motivacién es necesario que factores externos actien sobre los
elementos receptores (pensamiento, sentimiento y accion). Para que los factores
externos sean motivadores es necesario que se genere un diferencial en la percepcion de
la persona. EI mejor ejemplo es el salario de un empleado, como se conoce, en si el
salario no es un factor motivador, pero en el instante que hay un aumento de éste, se
genera un diferencial externo que actla sobre el pensamiento y/o sentimiento que por
cierto tiempo motiva para obtener mejores resultados, si ese es el objetivo, hasta que
desaparece la percepcion del diferencial generado y pasa a ser un factor de
mantenimiento.
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Desempefio laboral

Mora (2007), establece que el desempefio son aquellas acciones o comportamientos
observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de la organizacion, y
que pueden ser medidos en términos de las competencias de cada individuo y su nivel
de contribucién a la empresa. Ademas, agrega, que la definicién de desempefio debe
sercompletada con la descripcion de lo que se espera de los empleados, ademéas de una
continua orientacion hacia el desempefio efectivo.

Amords (2009). Son acciones observables dirigidas hacia una meta, donde el individuo
manifiesta la voluntad y la capacidad de ejecutarla, siempre y cuando el contexto sea
idoneo para alcanzarlas. Lo podemos considerar como un procedimiento estructural y
sistematico para medir, evaluar e influir sobre los atributos, comportamientos y
resultados relacionados con el trabajo, asi como el grado de ausentismo, con el fin de
descubrir en qué medida es productivo el empleado y si podra mejorar su rendimiento
futuro, que permite implantar nuevas politicas de compensacion, mejora el desempefio,
ayuda a tomar decisiones de ascensos o de ubicacién, permite determinar si existe la
necesidad de volver a capacitar, detectar errores en el disefio del puesto y ayuda a
observar si existen problemas personales que afecten a la persona en el desempefio del
cargo.

Las areas de evaluacion del desempefio laboral Amoros (2009), corresponden a la
satisfaccion al cliente, se entiende como la actitud mostrada por el trabajador para
satisfacer desde el principio las necesidades de los usuarios en cuanto al desarrollo de
sus funciones, o bien para resolver situaciones que a éste se le presenta durante la
obtencion de sus servicios o bienes, implica la disponibilidad del trabajador para
responder asertivamente a las necesidades de las personas que requieren de su ayuda o
conocimientos. Asi mismo involucra las estrategias utilizadas por los trabajadores para
satisfacer las necesidades de los clientes o el personal que tiene a su cargo. Es la
disposicion y actitud permanente para satisfacer y superar las necesidades y
expectativas de los usuarios internos y externos. Implica otorgar un valor agregado al
servicio, cumpliendo con las actividades encomendadas, con el fin de fidelizar al
usuario y brindar confiabilidad y credibilidad a la organizacion. Trabajo en equipo, es la
actitud mostrada por el trabajador de laborar en conjunto con sus compafieros asi como

la disponibilidad que muestra para crear, desarrollar, alcanzar y renovar creativamente
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objetivos comunes. Implica la capacidad del trabajador de desempefiar sus funciones de
manera equitativa con el resto del personal de una organizacion. Es la capacidad de
delegar funciones en caso de reconocer limitaciones personales, técnicas o de
conocimiento para que este pueda desempefiarse de manera asertiva y sea
potencialmente productivo. Del mismo modo se califica la capacidad para comunicarse
con los demas, a través de la expresion verbal o escrita, en cuanto a la claridad de
transmision de sus ideas hacia los demas, asi como la comprension de las ideas que se le
transmiten. Es la capacidad de realizar sus actividades de manera conjunta para el logro
de metas comunes, promoviendo la participacion activa de cada persona. Implica
desarrollar un sentido de pertenencia entre los miembros del equipo, integrando
esfuerzos y destrezas de cada miembro a fin de alcanzar las metas propuestas. Logros
laborales, se concibe como aquellos objetivos concretos que se fijan en un determinado
periodo de tiempo a considerar cumplir las metas personales y profesionales propuestas
dentro de la organizacion y las areas de trabajo. Dichos logros y actividades
desarrolladas son aspectos puntuales que no necesariamente se insertan en las de otras
areas de trabajo que se plantean, es decir los logros se identifican por areas y se evaldan
en relacion a la calidad de la produccién y el cumplimiento del tiempo establecido a
desarrollarse las metas, asi mismo se pueden consideran desde aspectos tales como
metas de productividad, disminucién de ausentismo, higiene y seguridad ocupacional
las cuales son importantes para la empresa. Por tal motivo es importante que cada area
de trabajo tome en cuenta los indices de productividad y desempefio por cada
trabajador, con la finalidad de que se puedan efectuar cambios que posibiliten lograr el
mejoramiento continuo individual y grupal de una organizacion.

En este aspecto se toma en cuenta también la capacidad que tiene el trabajador para
comprometerse con las labores que se le asignan dentro de la empresa, es decir es la
disposicion que permite sentir como propios los objetivos de la Organizacion a fin de
trabajar bajo el concepto de mejoramiento continuo en las oportunidades de mejora que
se presenten. Permite guiar el comportamiento en base a normas y principios morales.
Implica actuar con probidad e integridad, conduciéndose de manera coherente en base a
una jerarquia de valores y buenas practicas profesionales. Se evalta el nivel de
calificacion profesional del trabajador frente al conocimiento técnico practico de

principios, normas y procesos requeridos en el ejercicio de su cargo, como resultado de
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su preparacion y experiencia; asi como su capacidad de andlisis y evaluacion
profesional sobre asuntos correspondientes al ambito de su competencia. Liderazgo,
donde se entiende como la ejecutora de aquel conjunto de aspectos que determinan el
correcto incremento y desarrollo de los trabajadores y de si mismo para desempefarse
Optimamente dentro de sus funciones. Se entiende como la ejecutora de aquel conjunto
de aspectos que determinan el correcto incremento y desarrollo de los trabajadores y de
si mismo. Los aspectos que se sugiere considerar son los siguientes:

* Planeacion: El lider realiza este proceso mediante la organizacion y procesamiento de
la informacion con la que cuenta, para planificar tareas futuras. * Delegacion: Esto se
refiere a que el jefe de un area de trabajo asigna autoridad a una persona para llevar a
cabo actividades especificas. Si no existiese la delegacién, una sola persona tendria que
hacer todo y su desempefio laboral no seria el mas éptimo por la cantidad de funciones a
desarrollarse en un mismo tiempo.

Condiciones de delegacién entre trabajadores

Coordinacion: Es un proceso que consiste en integrar actividades de la misma area con
el efecto de perseguir las metas de la organizacion con eficacia. Sin coordinacion, los
trabajadores perderian de vista sus papeles dentro de la organizacién y enfrentaria la
tentacion de perseguir los intereses de su departamento, a expensas de las metas de la
organizacion.

Resolucién de problemas: EI desempefio del trabajador se evalta por la capacidad del
mismo para desarrollar estructuras de relaciones capaces de resolver las cuestiones
dificiles y de establecer normas que faciliten el entendimiento de las alternativas de
solucion que éste brinda.

Capacitacion y ensefianza: El trabajador a cargo de una determinada area de trabajo que
ha recibido orientacion y capacidades constantes tiene mayor ventajas para
desempefarse laboralmente dentro de un estandar alto de productividad, asi mismo sabe
que debe instruir a las personas que tiene a su cargo, pues él ha sido equipado,
trasladando sus experiencias tanto buenas como malas para que sirvan de ejemplo, a su
vez se procura que las personas a su cargo estén equipadas en todas las areas que le
competen para que puedan ejercer su trabajo con excelencia.

Crecimiento Personal, el desempefio laboral también se ve influenciado por el

cumplimiento de aquellos objetivos de vida, totalmente personales que van en funcién
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no solo del mejoramiento individual, sino que también inciden directa o indirectamente
en la ejecucion laboral éptima. Este aspecto podré ser establecido Unicamente por el
trabajador o bien hacerlo en conjunto con su superior inmediato. Sin embargo quedara a
juicio de este ultimo con base en la posibilidad de evaluar el mejoramiento laboral del
personal con su desarrollo personal.

Uzcéategui (2011), estos son los conceptos de efectividad, eficiencia y eficacia: a).-
Eficacia.-Grado en que se logran los objetivos y metas de un plan, es decir, cuanto de
los resultados esperados se alcanzd. La eficacia consiste en concentrar los esfuerzos de
una entidad en las actividades y procesos que realmente deben llevarse a cabo para el
cumplimiento de los objetivos formulados. b).- Eficiencia.- Es el logro de un objetivo al
menor costo unitario posible. En este caso estamos buscando un uso Optimo de los
recursos disponibles para lograr los objetivos deseados. C.- Efectividad. -Este concepto
involucra la eficiencia y la eficacia, es decir, el logro de los resultados programados en
el tiempo y con los costos mas razonables posibles. Supone hacer lo correcto con gran
exactitud y sin ningun desperdicio de tiempo o dinero. De las anteriores definiciones se
puede apreciar que los indicadores de efectividad y eficacia son susceptibles de ser
utilizados para todo tipo de &reas de organizacion independientemente del carécter de su
actividad, es decir, sean labores comerciales, intelectuales, de produccién, de control,
etc.

Téllez (2009). Los Indicadores, sostiene que los indicadores son herramientas de control
que permiten monitorear los objetivos trazados, para lo que se espera que cumplan
como minimo las caracteristicas reconocidas. El indicador debe proporcionar
informacién suficiente para no sesgar su analisis, debe ser oportuno y permitir la toma
de decisiones y el control efectivo.

Indicadores de Eficiencia (mide el como): Miden el nivel de ejecucién del proceso, se
concentran en el Cémo se hicieron las cosas y miden el rendimiento de los recursos
utilizados por un proceso.

Indicadores de Eficacia (mide el qué): Miden el grado de cumplimiento de los objetivos
propuestos, se enfocan en el Qué se debe hacer, para este indicador se deben conocer y
definir los requerimientos del cliente del proceso para comparar lo que entrega el
proceso contra lo que él espera.

Indicadores de Efectividad (mide el para qué): Miden la satisfaccion de las necesidades.
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Uzcategui (2011), la eficiencia y la efectividad son dos adjetivos de naturaleza
cualitativa, ambos aplicables a los procesos logisticos o cualquier &rea en general, pues
en condiciones ordinarias se propende a la optimizacion; lo que implica eficiencia y en
condiciones extraordinarias se debe cumplir la mision ain a costa de los medios, sin
llegar a convertirse en victorias pirricas; es importante entender, que la eficacia no es un
defecto, pues una alta eficiencia depende de seguir estrictamente los lineamiento de la
planificacién, pero es conocido que la planificacion debe ser flexible, pues existen
variables influyentes, especialmente las del entorno que producen cambios que de no
poderse actuar en ellos podrian producir el fracaso, es en estas contingencias donde la
eficacia se impone. Por otra parte, la efectividad es la cuantificacion del cumplimiento
de la meta, no importa si ésta se logra en forma eficiente o en forma efectiva. En
algunos casos, se acepta la efectividad como el logro de una meta acertadamente
seleccionada en el proceso de planificacion, es decir, la hipétesis que producia la
solucidn idonea al problema o necesidad existente. Sin embargo, esto corresponde a la
asertividad, palabra ésta, que no se encuentra en el diccionario.

Uzcategui (2011), es sumamente importante entonces y entendiendo que existe una
brecha entre lo establecido por la Real Academia y la usanza ordinaria a nivel gerencial
y en los postgrados del &rea, adherir ambas realidades; lo cual puede lograse al tomar
como referencia las siguientes acepciones:

Eficiencia: "Capacidad para lograr un fin empleando los mejores medios posibles".
Aplicable preferiblemente, salvo contadas excepciones a personas y de alli el término
eficiente.

Eficacia: "Capacidad de lograr el efecto que se desea 0 se espera, sin que priven para
ello los recursos o los medios empleados”. Esta es una acepcion que obedece a la usanza
y debe ser reevaluada por la real academia; por otra parte, debe referirse mas bien a
equipos.

Efectividad: "Cuantificacién del logro de la meta". Compatible el uso con la norma; sin
embargo, debe entenderse que puede ser sinénimo de eficacia cuando se define como
"Capacidad de lograr el efecto que se desea".

2. ESTRATEGIAS METODOLOGICAS O MATERIALES Y METODOS

El estudio utiliz6 el método Idgico deductivo consistente en la aplicacion de los principios

tedricos sobre la Motivacion para medir la relacion con el Desempefio Laboral de los
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trabajadores. La poblacion estaba conformada por 84 trabajadores de las diferentes areas
de la UE-400 DIRES San Martin. Se tom6 como muestra a la totalidad de la poblacion.
El tipo de muestreo empleado es no probabilistico, pues no se empled formula. La
recoleccion de datos se llevé a cabo por medio de encuestas aplicadas a cada uno de los
trabajadores de la UE-400 DIRES-SM (para evaluar la motivacion de estos); asi mismo,
se entregaron encuestas a los jefes de area con la finalidad de que evallen el desempefio
de sus subordinados. Para efectos del establecimiento de la relacion entre las variables,
se trabajo con la prueba de RhoSpearman (Posterior a la prueba de normalidad de
Kolmogorov Smirnov).

3.RESULTADOS Y DISCUSION

RESULTADOS

Motivacion

Motivacidn extrinseca

Demuestran que el 56% de los individuos evaluados se encuentra regularmente
motivados, en comparacion a un 31% que manifestdé encontrarse desmotivado. Estos
resultados se deben a que gran parte de los trabajadores se muestran indiferentes frente
al hecho de que les reconozcan el logro e importancia de realizar cada uno de sus
trabajos, consideran que solo en ocasiones los incentivos que reciben son adecuados,
por lo que no necesariamente es un factor motivacional que contribuya con la mejora de
sus labores. Sin embargo, se evidenciaron puntos importantes que estos resaltan, como
el hecho de considerar que su ambiente de trabajo, asi como la estructura son seguros, y
que, ademas, el centro de trabajo se encuentra en condiciones aceptables de limpieza y
de comodidad.

Motivacion intrinseca

Presenta que el 56% de los trabajadores encuestados se encuentra desmotivado, un
32.1% presenta una motivacion regular y solo el 11.9% se encuentra motivado; ello se
debe a que en su mayoria, manifiestan sentir que el trabajo que se encuentran
desarrollando, no cubren en su totalidad todos sus intereses y necesidades personales,
asi mismo, manifiestan que solo en ocasiones, sus compafieros y jefe inmediato, los
alientan e impulsan a continuar con el logro de sus metas personales. Asi mismo, una
parte de los trabajadores, hacen referencia que no pueden fijarse metas laborales y
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personales por la carga laboral con la que cuentan, lo que se ve empeorada por la falta
de apoyo por parte de sus superiores y compafieros.

Nivel de motivacion

Establece como resultado que el 54.8% de los trabajadores se encuentran desmotivados,
ello debido principalmente a cuestiones internas (factores intrinsecos), tales como el
hecho de que gran parte de los trabajadores sienten que sus necesidades no son del todo
cubiertas por el trabajo que se encuentran desarrollando, o por el hecho de que no
sienten que sus compafieros y jefes inmediatos les brinden el apoyo respectivo para
continuar con el desarrollo de sus carreras o0 metas laborales y personales. Por otra parte,
existen trabajadores que se muestran indiferentes frente a los factores externos como los
incentivos que reciben dentro de la organizacion, o que los reconozcan y feliciten por lo
que hacen.

Desempefio laboral de los trabajadores

Se evidencia que el 50% de los trabajadores presenta un desempefio bajo, el 35.7% un
desempefio medio y solo el 14.3% un desempefio alto; estos resultados se deben a que,
luego de haber realizado la tabulacién de las respuestas del jefe inmediato de los
trabajadores, se evidencid que las personas evaluadas carecen de un amplio
conocimiento sobre todos los procedimientos que se desarrollan dentro de su unidad o
area de trabajo, asi mismo, se evidencia que frente a un problema determinado, este no
es resuelto de manera asertiva, haciendo uso inadecuado de los recursos que se provee.
Otro de los aspectos que no se evidencian en los trabajadores, es el hecho de que, una
gran parte de estos se siente mejor al trabajar de manera individual que grupal, aun
cuando esto conlleve al retraso de ciertos trabajos en determinados momentos. Por
ultimo, son pocos los trabajadores que se esfuerzan para lograr alcanzar las metas o
actividades que aun tienen pendiente.

Relacion entre la motivacion y el desempefio laboral

La prueba empleada fue la de Kolmogorov-Smirnov, pues se trabajé con una muestra
superior a cincuenta casos; al analizar los resultados obtenidos por dicha prueba, se
evidencia que los valores sigs. Asintot. (bilateral) de cada uno de los elementos
comparados (dimensiones y variables) no se encuentran normalmente distribuidos, pues
se obtuvieron valores inferiores a 0.05, siendo estos equivalentes a 0,031 - 0,042 - 0,003

y 0,005 para las dimensiones de motivacién extrinseca e intrinseca y las variables
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motivacion y desempefio laboral respectivamente. Por esta razon, la prueba de relacion

empleada es la de Rho Spearman.

Tabla 1. Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov

Motivacion Motivacion

. s Motivacion Desempefio
extrinseca intrinseca

N 84 84 84 84
Parametros normalesa,b  Media 48,50 28,32 76,82 53,60
Desviacion tipica 11,826 68,926 20,084 15,515
Absoluta 0,158 0,152 0,199 0,188
Diferencias mas extremas Positiva 0,158 0,152 0,199 0,188
Negativa -0,085 -0,101 -0,108 -0,092
Z de Kolmogorov-Smirno 1,445 1,389 1,825 1,727
Sig. asintot. (bilateral) 0,031 0,042 0,003 0,005

Fuente: Elaboracion propia.

Prueba de Spearman entre la motivacion extrinseca por desempefio, muestran que existe
una relacion significativa entre la motivacion extrinseca y el desempefio de un total de
ochenta y cuatro (84) trabajadores de la UE-400 DIRES SM, pues, el valor sig.
(Bilateral) obtenido (0,000) es menor a 0,050. Asi mismo, dicha relacion se encuentra
dentro de una correlacion positiva media, pues el valor del coeficiente de correlacién
obtenido es de 0.584.

Prueba de Spearman entre la motivacion intrinseca por desempefio, muestran la
existencia de una relacion significativa, pues, el valor sig., obtenido es menor a 0,05 y
se encuentra a nivel de 0,000. De la misma manera, la relacion existente se encuentra
dentro del rango de correlacién positiva muy fuerte, pues, el valor del coeficiente de
correlacion, es igual a 0,752,

Al realizar la comparacion de los resultados de la variable motivacion y la variable
desempefio laboral, se evidencia una relacion significativa a nivel de 0,000, asi mismo,
dicha relacién se encuentra dentro del rango de una calificacién positiva considerable,
pues el coeficiente de correlacion arrojado por la prueba de Rho Spearman es de 0,671

Ciencia Latina Revista Cientifica Multidisciplinar, Ciudad de México, México.
ISSN 2707-2207 / ISSN 2707-2215 (en linea), mayo-junio, 2021, Volumen 5, Ndmero 3.
https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v5i3.564 p. 3819



https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v5i3.564

Ruiz Corea y otros

Tabla 2 Prueba de Spearman entre la motivacion por desempefio

Motivacién Desempefio

Coeficiente de correlacion 1,000 B71**
Motivacion  Sig. (bilateral) 0,000
Rho de Spearman N 84 84
Coeficiente de correlacion 0,671** 1,000
Desempefio  Sig. Bilateral 0,000
N 84 84

Fuente: Elaboracion propia
**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
DISCUSION
La motivacion laboral constituye el impulso de satisfacer una determinada necesidad
por medio de diferentes actividades dentro de un marco de trabajo. Estas afirmaciones
se ven respaldas por lo mencionado por Chiavenato (2012), quien manifiesta en sus
libros, que las personas se ven incentivadas por medio de diferentes factores, los cuales
pueden ser resumidos en dos grandes grupos: Los factores externos (motivacion
extrinseca) y los factores internos (motivacion intrinseca). Al evaluar cada uno de estos
factores por medio de un cuestionario a los trabajadores de la UE-400 DIRES —-SM, se
Ilegd a establecer que gran parte de los trabajadores (54.8%), presentan una motivacién
laboral baja, debido fundamentalmente a que no cuentan con adecuados factores
motivacionales de indole interno, y porque, ademas, no se ven muy entusiasmados con
las formas de como los motivan dentro de la institucion. Estos resultados guardan
relacién con el trabajo realizado por Delgado (2010), ya que este investigador determina
que la motivacion es un factor importante dentro de una organizacién, y que de
encontrarse en situaciones negativas (tal y como es el caso en ambas investigaciones),
presenta una repercusion en contra de los objetivos de la institucion. Cabe sefialar que
Delgado, hace hincapié al sefialar que, dentro de su institucion, el factor econémico
(retribucion), ha dejado de ser el principal factor motivacional para los trabajadores, tal
y como es el caso en la presente investigacion.
El desempefio laboral constituye las actividades, asi como las diferentes formas que
aplica un trabajador para desarrollar una determinada actividad dentro de un tiempo
determinado. Su evaluacion dentro de la organizacién es de suma importancia, pues,

contribuye al establecimiento de estandares y a la toma de decisiones respecto a las
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acciones a desarrollar con los trabajadores. Muchos son los autores que buscan una
forma razonable y optima de evaluar el desempefio laboral, tal y como es el caso de
Amords (2009), de quien, luego de haber definido al desempefio como un conjunto de
acciones observables en un trabajador hacia la consecucion de una meta establecida, se
identifico tres aspectos importantes a evaluar en los trabajadores de la UE-400 DIRES
San Martin: “la eficiencia, la eficacia y la fectividad”. Los resultados obtenidos indican
que el 50% de los colaboradores presentan un bajo nivel de desempefio, pues, carecen
de un amplio conocimiento sobre todos los procedimientos que se desarrollan dentro de
su unidad o area de trabajo, asi mismo, se evidencia que, frente a un problema
determinado, este no es resuelto de manera asertiva, haciendo uso inadecuado de los
recursos que se provee, entre otros problemas. Al comparar los resultados con el trabajo
de Torres (2011), se identifica que el desempefio también representd un problema
dentro de la realidad de la cooperativa evaluada por el investigador, sin embargo, el
principal problema de la institucion fue el desconocimiento de los objetivos y metas,
que conllevd a retrasar los resultados esperados en la cooperativa.

Luego de haber analizado cada una de las variables de forma independiente, se llegd a
establecer el grado de relacion entre las mismas, por medio de la aplicacion de pruebas
estadisticas como la prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnov y la prueba de
correlacion de Rho Spearman, con los cuales se llegé a demostrar la existencia de una
relacién significativa a nivel de 0,000 entre la motivacion laboral y el desempefio
laboral, y luego de llevar a cabo la prueba de contrastacion de la hipotesis, se lleg6 a
aceptar que: La relacién entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores
de la UE — 400-DIRES SM en el periodo 2014 significativa. Estos resultados guardan
relacién con los encontrados por Delgado (2010), quien luego de haber evaluado la
relacién entre la motivacién laboral y el desempefio laboral, establece que gran parte de
los problemas que giran en torno al desempefio de los colaboradores, son ocasionados
por un bajo nivel de motivacion en los trabajadores.

4. CONCLUSION O CONSIDERACIONES FINALES

Se establecio que los trabajadores de la UE-400 DIRES San Martin, presentan un nivel
bajo de motivacion, siendo el factor intrinseco, la dimension que presento indices mas
bajos que el factor extrinseco; ello se debié a que los colaboradores se muestran

indiferentes hacia aspectos como los incentivos econdémicos que puedan recibir dentro
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de la institucién, ya que le entregan mayor importancia a los aspectos relacionados con

su propia persona, como la fijacién y cumplimiento de sus metas personales.

Alrededor del 50% de los colaboradores, presentaron niveles bajos de desempefio,

debido a su falta de conocimiento sobre la totalidad de las actividades que se desarrollan

dentro de su unidad o area de trabajo, o por emplear méas recursos de los necesarios, y

en el peor de los casos, por no cumplir con las metas establecidas por una falta de

esfuerzo.

Por ultimo, se concluye la investigacion afirmando la existencia de una relacion entre la

motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la UE-400 DIRES San

Martin, pues luego de comparar los resultados de ambas variables mediante algunas

pruebas estadisticas como lo es Rho Spearman, se establecié una relacion a nivel de

0,000, llegandose a aceptar la hipétesis alterna.
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