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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo: determinar como la motivacion incide en el
desempefio laboral del personal de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos
(SUNARP) San Borja — Lima 2018. La motivacion es un tema de gran importancia para las
instituciones, si se aplica de forma adecuada puede incentivar a que los personales tengan una
mayor productividad, asimismo, es importante para su desempefio laboral a fin de obtener

mejores resultados, para demostrar la competitividad respectiva.

El desempefio laboral del personal se ve reflejado en las actividades que ellos realizan en su
area de trabajo, todo esto depende también de la forma y la manera que estén motivados. La
motivacion ayuda a describir el comportamiento de las personas en el trabajo, y demuestren

un buen rendimiento y llegue alcanzar los objetivos y metas de la institucion.

La investigacion se realizd bajo el enfoque cuantitativo, tipo de investigacion descriptiva,
disefio de investigacion metodoldgico no experimental, descriptivo transeccional, se trabajé
con una poblacion finita, realizandose encuestas a los trabajadores con el instrumento del
cuestionario obtenido de la operacionalizacion de las variables validados por criterio de
jueces expertos y la fiabilidad mediante el coeficiente alfa de Cronbach. Durante esta
investigacion se comprobd que el nivel de motivacion que tienen los colaboradores, para su
desempefio laboral en la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP)
San Borja, los resultados obtenidos durante la investigacion determinan que la motivacion

incide en el desempefio laboral de los trabajadores.

Palabras claves: Motivacion y desempefio laboral.
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Abstract

The objective of this research was to determine how the motivation has an influence on the
work performance of the staff of the National Superintendency of Public Records (SUNARP)
San Borja — Lima 2018. Motivation is an issue of great importance to institutions, if applied
appropriately it can incentivize that staff have greater productivity, it is also important for
their job performance in order to obtain better results, to demonstrate respective

competitiveness.

The work performance of the staff is reflected in the activities that they perform in their area
of work, all this also depends on the way and how they are motivated. Motivation helps
describe people's behavior at work, and demonstrate good performance and achieve the goals

and goals of the institution.

The research was carried out under the quantitative approach, descriptive type of research,
non-experimental, descriptive transectional methodological research design, we worked with
a finite population, surveying workers with the instrument of the questionnaire obtained from
the operationalization of the variables validated by Expert judge criteria and reliability using
Cronbach's alpha coefficient. During this investigation it was found that the level of
motivation that the collaborators have, for their work performance in the National
Superintendency of Public Records (SUNARP) San Borja, the results obtained during the

research determine that the motivation has an on the job performance of workers.

Key words: motivation and job performance.
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Introduccion

El presente estudio lleva por titulo: Motivacién y Desempefio Laboral del personal de la
Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP) San Borja — Lima 2018,

organismo descentralizado autdnomo del sector justicia.

En la actualidad se han realizado investigaciones sobre la motivacion y el desempefio laboral
para perfeccionar la situacion laboral del trabajador, observandose que hay entidades publicas
que buscan ser competitivas sin tener en cuenta las condiciones del trabajador, se
consideraban argumentos como: contentar al trabajador, tipos de pago y politica de ascensos,

sin tener en cuenta que un trabajador con motivacion mejora su desempefio laboral.

En tal sentido la investigacion de la motivacion y el desempefio laboral del personal en la
Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP) San Borja — Lima, es
importante porque les permiten pronunciarse sobre el funcionamiento de la organizacion y su
involucramiento en forma directa en el desarrollo de las actividades de la institucién, en los
diferentes procesos requeridos, reflejandose en el servicio que satisfagan las exigencias de los

usuarios.

Se examinaron fuentes bibliograficas de autores diferentes sobre las variables de la
investigacion: motivacion y desempefio laboral para el desarrollo de las bases teoricas, y para

sustentar esta investigacion. Cuya estructura es:



En el capitulo 1, problema de la investigacion; se identifica la descripcion de la realidad
problemaética, el planteamiento del problema, objetivos de la investigacion, justificacion y

limitaciones.

En el capitulo I, presentamos el marco teérico; contiene los antecedentes internacionales y

nacionales, bases tedricas y definicion de términos.

En el capitulo Ill, Metodologia de la investigacion; enfoque, variables y su
operacionalizacion, hipotesis, tipo y disefio de investigacién; poblacion, muestra, técnica e

instrumento de recoleccion de datos.

En el capitulo 1V, presentamos los resultados de la investigacion; desarrollamos el andlisis e
interpretacion de los resultados obtenidos mediante las encuestas las cuales fueron
demostrados estadisticamente para determinar la influencia entre ambas variables, a su vez

demostramos la contrastacion de las hipotesis planteadas.

Las conclusiones y recomendaciones se realizan con el propdsito de fortalecer la
investigaciéon en cuanto a la motivacion y desempefio laboral del personal en la
Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP) San Borja — Lima, a fin de

permitir un buen desarrollo de sus actividades institucionales diarias.



Capitulo |

Problema de la Investigacion

1.1 Descripcion de la Realidad Problematica

Un trabajador motivado regularmente presenta un mejor desempefio laboral, es por ello que,
actualmente las entidades del estado se enfocan considerablemente atencion en la motivacion
de sus trabajadores con el fin de contar con capital humano que no trabaje mecanizado si no

que sea participativo en el trabajo que desempefia y comprometido con la institucion.

Por otro lado, las instituciones realizan diferentes actividades para motivar a su personal, con
la finalidad de su bienestar y de esta manera lograr un buen desempefio laboral que permita
alcanzar resultados positivos en su puesto de trabajo. Un trabajador motivado si realiza sus
actividades genera un beneficio tanto para él, como para la institucion y genere un buen clima

laboral con los demas trabajadores.

Por lo expuesto en la presente investigacion de vemos considerar que la motivacién es la
fuerza energética que impulsa a las personas a actuar de forma determinada, orientado hacia
metas y objetivos y el desempefio laboral es la manera como los trabajadores de la institucion

trabajan eficientemente con el fin de lograr las metas propuestas en la entidad.

En algunas instituciones, se han visto casos de motivacion con diversas técnicas y estrategias,
cuales han dado excelentes resultados positivos, entre los cuales tenemos; la

motivacion afectiva, institucional, remunerativa, recreativa, entre otras estrategias



motivacionales. En el caso del personal de la Superintendencia Nacional de los Registros
Publicos (SUNARP) San Borja, que esta siendo materia de investigacion es demostrar, la
influencia de la motivacién sobre desempefio laboral. La institucion ha pasado por una serie
de cambios y fusiones que le ha permitido mejorar su productividad de servicio, sin embargo,
a pesar del cambio progresivo que ha tenido la institucién aun hay escaso interés y atencion
hacia la motivacion de sus trabajadores lo cual trae como consecuencia atraso en la atencion a

usuarios.

La Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP) ubicado en el distrito de
San Borja — Lima, se ha podido observar que las metas de los trabajadores no llegan a ser
cumplidas en su totalidad puesto que ellos se sienten desmotivados debido a una serie de
situaciones lo cual genera en ellos cierto descontento puesto que en muchas ocasiones
perciben que les imponen indicadores dificiles de cumplir creando asi un descontento para
lograr el cumplimiento de sus metas y tener un inadecuado desempefio laboral lo cual

repercute también en la rotacion del personal.

La falta de autoconfianza, en sus propias habilidades, se encuentra entre los principales
factores que desmotivan a los trabajadores. La comunicacién que existe entre el
administrador de agencia y los asesores es de una comunicacion vertical (superior a
subordinado), es decir solo reciben ordenes sobre las metas que deben cumplir y no fomentan
la delegacion de funciones (autonomia), lo que trae como consecuencia una baja motivacion

del personal que trabaja en esta area.



1.2 Planteamiento del Problema

1.2.1 Problema General.
¢En qué medida la motivacién incide en el desempefio laboral del personal de la

Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP) San Borja — Lima 2018?

1.2.2 Problema Especificos.
¢En qué medida, la necesidad de logro incide en la funcién cuantitativa en el desempefio
laboral del personal de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP)

San Borja — Lima 2018?

¢En qué medida, la necesidad de poder incide en la funcidn cualitativa en el desempefio
laboral del personal de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP)

San Borja — Lima 2018?

¢En qué medida, la necesidad de afiliacion incide en la eficiencia y eficacia en el desempefio
laboral del personal de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP)

San Borja — Lima 2018?

1.3 Objetivos de la Investigacion

1.3.1 Objetivo general.

Determinar como la motivacion incide en el desempefio laboral del personal de la

Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP) San Borja — Lima 2018.



1.3.2 Objetivos Especificos.
Determinar en qué medida, la necesidad de logro incide en la funcidn cuantitativa en el
desempefio laboral del personal de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos

(SUNARP) San Borja — Lima 2018.

Determinar en qué medida, la necesidad de poder incide en la funcidn cualitativa en el
desempefio laboral del personal de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos

(SUNARP) San Borja — Lima 2018.

Determinar en qué medida, la necesidad de afiliacion incide en la eficiencia y eficacia en el
desempefio laboral del personal de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos

(SUNARP) San Borja — Lima 2018

1.4 Justificacion e Importancia de la Investigacion.

Justificacién Tedrica.
El estudio servira para sustentar las teorias existentes de la motivacion y el desempefio
laboral a fin de ser considerados en la necesidad e importancia de la adecuada formacion del
potencial humano y mejorar los resultados de su desempefio laboral del mismo, asi como su
productividad, De la misma manera, la parte teorica de esta tesis tiene razon de ser a partir de

las teorias que refieren el nexo entre las variables de motivacion y desempefio laboral.

Justificacion Practica.
Desde el punto de vista practico los resultados de esta investigacion beneficiaran al personal

de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP) San Borja — Lima,



porque se realiz6 un diagnostico de la situacién en que se encuentran los trabajadores con
respecto a ambas variables de estudio, con el proposito de aplicar medidas preventivas y
correctivas, para hacer frente a este problema. Los resultados influirdn en los trabajadores.
Por otro lado, la informacion generada puede ser utilizada como referencia para la realizacion
de futuras investigaciones. De acuerdo con Bernal (2010) sefiala que “Se considera que una
investigacion tiene justificacion practica cuando su desarrollo ayuda a resolver un problema

o0, por lo menos, propone estrategias que al aplicarse contribuiran resolverlo” (p.106).

Justificacion Metodoldgica.
La presente investigacion sigue los procesos de la metodologia cientifica y de los
conocimientos racionales, sistematico, exacto y verificables, la investigacion se basé en una
muestra, el instrumento empleado posee validez respaldada por expertos y confiabilidad
realizada a través del alfa de Cronbach. El instrumento utilizado se contextualizo, para medir
la motivacion laboral y el desempefio laboral. Las conclusiones y recomendaciones
permitieron tomar medidas que conlleven al mejoramiento del ambiente laboral en la
Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP) San Borja — Lima. Segun
Bernal (2010) indicé que “En investigacion cientifica, la justificacion metodoldgica del
estudio se da cuando el proyecto que se va realizar propone un nuevo método o una nueva

estrategia para generar conocimiento valido y confiable” (p.107).

Importancia
Al culminar la investigacion los resultados deben brindar aportes significativos que permitan
determinar si efectivamente la motivacion laboral incide el desempefio laboral de los
trabajadores de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP) San Borja

— Lima.



1.5. Limitaciones.

La presente investigacion se realizd con la participacién activa de todos con los que se
desarrollo el presente estudio, por lo tanto, no se tuvo ninguna limitacion en la elaboracion de

nuestra tesis.



Capitulo 11

Marco Tedrico

2.1Antecedentes de la investigacion

2.1.1Internacionales

Carranza (2018) Evaluacién de la motivacion y su contribucion a la satisfaccion laboral del
personal en la cooperativa ahorro-crédito “lucha campesina” Canton Cumanda. Tesis de
pregrado, Escuela Superior Politécnica Agropecuaria. De Manabi Manuel Félix Lopez —
Ecuador. Tiene como objetivo general: Evaluar la motivacion y su contribucion a la
satisfaccion laboral del personal de la Cooperativa Ahorro-Crédito “Lucha Campesina” en el
Canton Cumanda en la provincia de Chimborazo. Los métodos utilizados fueron inductivo,
deductivo, descriptivo, correlacional estos permitiendo recabar toda la informacion
pertinente, necesaria para la ejecucion y cumplimiento de los objetivos planteados estos
apoyandose en las técnicas de observacion, encuestas, entrevistas y observacién entre otras.
Los resultados permitieron proponer un plan de accion que fortalecera los indicadores que se

encontraron con falencias en las variables de estudio.

Conclusion: Teniendo en cuenta que dicha institucion tiene una motivacion aceptable
presentando pequefias dificultades en cinco indicadores dentro de la variable estudiada que en
su corregimiento esto llevaria a la motivacion plena y a su vez la satisfaccion seria optima

mostrando asi la correlacion existente entre estas dos variables.
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Esta investigacion guarda relacion con la motivacion laboral ya que indican que el personal
se siente poco apreciados y no cuentan no ninguna motivacion para cumplir con sus tareas
establecidas, asimismo realizaran un plan de accion con estrategias la cual influira de una

manera positiva al personal.

Marifio (2018) desarrollo la tesis: Disefio de un sistema de capacitacién por competencias
para mejorar el desempefio laboral. Tesis pregrado. Universidad Técnica de Ambato,
Ecuador, tuvo como objetivo general determinar el proceso de capacitacion por competencias
y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Bioalimentar, fue un estudio bajo
el enfoque cuantitativo y cualitativo utilizo un método hipotético deductivo, tipo de
investigacion basica en un nivel exploratorio, descriptiva y correlacional. El disefio de la
investigacion fue no experimental, de corte transversal. La poblacion estuvo conformada por
302 trabajadores que corresponde al capital humano de la empresa Bioalimentar, en la cual se
presentd una muestra de 172 colaboradores. Se empledé como técnica la entrevista y como
instrumento el cuestionario. En la prueba de hipotesis general se generd que con el programa
estadistico SPSS, se puede obtener el valor del chi-cuadrado y asi poder verificar la hipdtesis
planteada para lo cual se asume la hipdtesis alternativa; empleando el error tipico asintético
basado en la hipdtesis nula y basandose en la aproximacién normal. En los resultados
tenemos que la significancia de Pearson y segun la correlacion de Spearman tiene valores de
0,715 lo cual al ser mayor de 0,50 se puede utilizar el valor de chi cuadrado de Pearson que
es de 0,643.

Conclusién: que el proceso de capacitacion actual en el area de gestion de talento Humano,
los resultados de la variable independiente hacen referencia a la capacitacion por
competencias se tiene que la identificacion con la organizacion tiene un porcentaje del 8,2%;

orientacion al logro y liderazgo un 10,2%; comunicacion y pensamiento analitico un 8,2% y
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desarrollo de personas el 16,3% fundamentandose en el cumplimiento de objetivos y metas

planteadas.

Zans (2017) Clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos y docentes de la facultad regional multidisciplinaria de
Matagalpa, Unan — Managua en el periodo 2016. Tesis de postgrado Universidad Nacional
Auténoma de Nicaragua, Managua, Matagalpa- Nicaragua. Tiene como objetivo general:
examinar el ambiente Organizacional y su ocurrencia en el Cometido Laboral de los
colaboradores funcionarios y educativos de la Facultad Local Interdisciplinaria de Matagalpa,
UNAN — Managua, en el periodo 2016. La metodologia utilizada de este articulo se hizo
tomando en cuenta la direccion cuantitativa con elementos atributivo de tipo expresivo -
aclaratorio. La localidad estuvo formada por 88 colaboradores, la muestra 59 colaboradores.
Se empled la sistematica, las técnicas e materiales forzosos para una conveniente indagacion,
persiguiendo la regla establecida por la UNAN Managua para este tipo de labor.

Conclusion: Segun el trabajo de investigacion indica que la motivacion influye en el
cometido profesional, por medio de la escala de Likert se identificd que los participantes se

desempefian correctamente cuando reciben alguna motivacion de parte de los superiores.

Castro (2016) EIl papel de los valores hacia el trabajo en la motivacion laboral y el
desempefio de trabajadores de pymes potosinas. Tesis de postgrado Universidad Autonoma
de San Luis Potosi- México. Tesis que tiene como objetivo precisar la influencia de los
valores en el trabajo con respecto a la motivacion en la empresa asi también habituar las
funciones de los colaboradores en estas empresas del rubro metal mecanico y para ello se
realizd una encuesta a cien de sus colaboradores. El tipo de estudio es correlacional y su

disefio es del tipo transversal.



12

Conclusion: que sus colaboradores buscan sentirse comodos en sus labores disfrutando cada
actividad realizada, ademas de plantearles retos y funciones en las que tomen decisiones y
puedan desenvolverse.

Son muy importante los principios en la conducta de los individuos segun las consecuencias
numeran que coexiste una correspondencia efectiva entre las conductas hacia el compromiso

profesional.

Sum (2015) Motivacion y desempefio laboral (estudio realizado con el personal
administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango, Tesis de
pregrado Universidad Rafael Landivar. Quetzaltenango — Guatemala. Tiene como objetivo
establecer la influencia de la motivacion en el desempefio laboral del personal administrativo
en la empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango. La investigacion es de tipo
descriptivo se utiliz6 una escala de Likert para examinar el desempefio de los colaboradores
de la empresa la cual cuenta con 10 items, La poblacion estuvo constituida por 34
colaboradores del personal administrador de la compafiia de provisiones de la zona 1 de
Quetzaltenango, son 12 damas y 22 caballeros alcanzados entre las edades de 18 a 44 afios de
etnia en su totalidad latina y minoria nativo.

Conclusion: Segun el compromiso de indagacién de Sum se puede sefialar que una de las
motivaciones como el reconocimiento por su buena labor, sera influyente para mejorar su
cometido profesional, a través del escalafon de Likert se identificO que los participantes

aumentan su eficacia cuando reciben alguna motivacion de parte de los superiores.

Olvera (2013) Estudio de la motivacion y su influencia en el desempefio laboral de los
empleados administrativos del area comercial de la constructora furoiani obras y proyectos.

Tesis de pregrado Universidad de Guayaquil — Ecuador. Tiene como proposito frecuente:
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Establecer los elementos motivacionales que intervienen en el cometido laboral del
colaborador Administrador del &rea productivo de la compafiia constructora Furoiani Obras y
Proyectos. Como instrumento de recoleccion de datos se aplicé el cuestionario CMT
(Cuestionario de Motivacion para el Trabajo) a la poblacion objeto de estudio, la cual esta
compuesta por 38 empleados. La sisteméatica manipulada se basé en el disefio colateral
correlacional-causal, el cual narra la correspondencia entre dos 0 mas clases, percepciones en
un concluyente tiempo, ya sea en conocimientos correlacionales, o en ocupacién de la
correspondencia causa-efecto, por intermedio de éste se narrd las inconstantes, se establecio
el procedimiento de cosecha de los datos y se examinaron los hechos de las inconstantes en el
tema de la autoridad de la estimulacion en el cometido profesional.

Conclusion: Segun los resultados obtenidos por el trabajo de investigacion de Olvera afirma
que la motivacion tiene diferentes factores de mayor influencia en lo trabajadores como son
extrinseca e intrinseca, los cuales han determinado que no se estdn desempefiando con las

expectaciones que se esperaba del colaborador.

2.1.2 Nacionales

Arango (2018) presento la tesis titulada Motivacion y su influencia en el desempefio laboral
de los trabajadores de mi banco, agencia lima este, Lima, 2018.Tesis pregrado. Universidad
Inca Garcilaso de la Vega Lima - Per(. Su objetivo Demostrar si la motivacion influye en el
desemperfio laboral de los trabajadores de Mi Banco, agencia Lima Este 2018, Fue una
investigacion de enfoque cuantitativo, tipo descriptiva y disefio no experimental.  La
poblacién de la investigacion estuvo constituida por 102 trabajadores de la empresa, la
muestra fue determinada de manera probabilistica obteniendo un resultado de 81 personas.

Para recolectar los datos respecto al comportamiento de las variables Motivacion y
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Desempefio laboral, se eligieron como técnica de recoleccion de datos la encuesta y se
empled como instrumento de recoleccion de datos un cuestionario el cual estuvo constituido
por 18 items con escala de valoracion de Likert. El andlisis de resultados se realiz6 mediante
el empleo de codificacion y tabulacion de la informacién, una vez que la informacion fue
tabulada y ordenada se someti6 a un proceso de analisis y/o tratamiento mediante técnicas de
caracter estadistico. La presentacion de los resultados fue mediante tablas y gréficos,
posteriormente para contrastar la hipdtesis se aplico la técnica estadistica Chi cuadrado,
demostrando la hipdtesis general donde el (V1) Motivacion se relaciona directa y
positivamente con el (V2) desempefio laboral de la empresa Mi Banco.

Conclusién: Se ha demostrado que los reconocimientos influyen positivamente en el
desempefio laboral de los trabajadores de Mi Banco agencia Lima Este, Lima 2018, lo cual
implica que los reconocimientos influyen en el desempefio laboral de los trabajadores de Mi
Banco, agencia Lima Este, afirmacion sustentada en los resultados estadisticos obtenidos,
donde segun el resultado del chi cuadrada X2 la primera hipotesis alternativa queda aceptada

(Tabla N° 23).

Cabellos y Leon (2018) Influencia de la motivacion sobre el desempefio laboral de los
asesores de negocios de la empresa mi banco, Agencia Vir(, 2017. Tesis de pregrado
Universidad Privada del Norte. Trujillo- Perd. Tuvo como finalidad demostrar la influencia
de la motivacion sobre el desempefio laboral de los asesores de negocios de la empresa
Mibanco, Agencia VirQ, 2017. De esa manera demostrar si la motivacion de los asesores de
negocios influye en el desempefio de sus labores diarias. La investigacion tiene una
metodologia basada fundamentalmente en la investigacion no experimental, del tipo
correlacional y el disefio fue transversal, debido a que se recolecté los datos en un solo
momento, teniendo como objetivo describir dos variables y analizar su relacion entre ambas.

Esta tesis tiene como poblacién muestral a los 20 asesores de negocios, en la cual se aplico
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una encuesta sobre la motivacion y el desempefio laboral, para medir la confiabilidad de
nuestro instrumento de evaluacion se utilizé el programa SPSS por medio del alfa de
Cronbach, la cual arrojo 0.771 (Motivacién) y 0,825 (Desempefio laboral). Segun los
resultados el instrumento presenta Confiabilidad Interna Altamente Significativa. Los
resultados obtenidos se tabularon y analizaron mediante un andlisis de graficas con su
respectiva descripcion. Para ello se empled el método de analisis de datos de la prueba Chi
cuadrada, de acuerdo a los resultados obtenidos se logré demostrar que existe una relacion
entre la motivacion y el desempefio laboral de los asesores de negocios de la empresa Mi
banco, agencia Viru. Esto se demuestra en el coeficiente de correlacion de Pearson (0,699),
el cual expresa una relacion significativa entre las variables Motivacion y Desempefio
laboral, asi mismo es una correlacion directamente proporcional ya que a mayor presencia de
motivacion mejor desempefio laboral y a menor presencia de motivacién menor desempefio
laboral.

Conclusion: Por lo que se acepta la hipdtesis planteada en el sentido que: La motivacion
influye significativamente sobre el desempefio laboral de los asesores de negocios de la
empresa Mi banco, Agencia Virl 2017.Segun la investigacion de Cabellos confirmo que
coexiste una correspondencia entre la estimulacién y cometido profesional de los consultivos
de negocios de las entidades financieras estudiadas, podemos coincidir que, a mayor

motivacion laboral, habra mayor desempefio.

Lora (2017) Estrategias de motivacion para incrementar el desempefio laboral de los
trabajadores de los juzgados de familia de la corte superior de justicia de la region
Lambayeque — 2017. Tesis de pregrado Universidad Sefior de Sipan. Pimentel — Perd. Tuvo
como objetivo elaborar estrategias de motivacion que permita incrementar el desempefio

laboral de los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte Superior de Justicia de
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Lambayeque. En la presente investigacion se ha desarrollado un estudio tipo descriptivo - No
Experimental - Propositivo. Para la obtencion de la informacion se utiliz6 un Cuestionario
para conocer el nivel de motivacion y desempefio de los trabajadores, los datos fueron
procesados en Excel y SPSS con métodos estadisticos del nivel descriptivo, donde se ha
considerado como muestra a 30 trabajadores de los juzgados de Familia de la Corte Superior
de Justicia de Lambayeque a quienes se les aplicé el instrumento de recoleccion de datos. La
fiabilidad del instrumento fue a través del método alfa de Cronbach con el fin de garantizar su
validez de manera estadistica, concluyendo asi que el instrumento que se utilizard es
confiable si el resultado es mayor a 0,60. En este caso la el andlisis de fiabilidad del
instrumento de recoleccion de datos con el método Alfa de Cronbach, considerando un
namero de 20 items, se ha obtenido un resultado 0, 72 por lo que se puede concluir que el
instrumento utilizado es confiable. En los resultados se determiné mediante la encuesta que la
motivacion asume un papel trascendente para el resultado de una mayor eficacia en las
organizaciones, pues este determina la forma en que una persona (trabajador) divisa su
ambiente laboral, su bienestar, su productividad, su satisfaccion.

Conclusion: Hemos observado en esta investigacion que la motivacion asume un papel
determinante para una mayor eficacia, debido a que este trasciende la representacion en que
un colaborador visualiza su contexto profesional, su bienestar, su produccién y su

complacencia.

Navarro (2017) Motivacion y desempefio laboral de los serenos de la municipalidad distrital
de ventanilla, 2016. Tesis de postgrado. Universidad Cesar Vallejo- Lima — Perd. se
desarrollo con la finalidad de determinar la relacion que existe entre la motivacion y el
desempefio laboral de los serenos de la municipalidad distrital de Ventanilla, 2016, se realizé

con la finalidad de saber que tanto influye la motivacion en el desempefio de los
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colaboradores de serenazgo Y, asi poder tomar las medidas correspondientes de mejora los
incentivos a nuestro colaboradores. La presente investigacion tiene un enfoque cuantitativo,
tipo de investigacion basica, disefio descriptivo correlacional de disefio no experimental
transversal, se trabajo con una poblacion finita, realizandose encuestas a 104 colaboradores ,
siendo una muestra estratificada aplicAndose dos instrumentos unos de motivacion y el otro
de desempefio

laboral, los cuales fueron validados por criterio de jueces. La principal conclusion de la
investigacion indica que existe una relacion directa (r=,390) (p-valor=,000 < 0.01) y
significativa entre las variables motivacion y desempefio laboral de los serenos de la
municipalidad distrital de Ventanilla, con lo cual se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la
hip6tesis alterna, concluyéndose que si existe relacion entre las variables motivacion y
desempefio laboral.

Conclusion: De acuerdo a la investigacion de Navarro podemos decir que coexiste
correspondencia continua entre las inconstantes motivacion y cometido profesional, si un
trabajador es motivado de alguna forma por parte de la empresa naturalmente aumentara su

desempefio.

Meza (2016) La motivacion y desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
sub gerencia de planeamiento y territorio del gobierno regional de Huancavelica -2015.
Tesis de pregrado. Universidad Nacional de Huancavelica. Huancavelica — Peru. tuvo como
objetivo determinar la relacion de la satisfaccion laboral y la eficiencia de gestion del
personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Anchonga, Provincia de Angaraes,
Region Huancavelica - Periodo 2013. EI mismo responde a la modalidad de una investigacion
factible, desarrollado bajo los parametros de una investigacion de tipo aplicada, la

recoleccion de informacion se basd con la aplicacion de un cuestionario estructurado
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realizado en la Municipalidad Distrital de Anchonga, Provincia de Angaraes, Region
Huancavelica, tomando en cuenta para ello los trabajadores administrativos que laboran para
el periodo 2013. Dicho instrumento se estructur6é para conocer y evaluar la relacion de las
variables en estudio, es decir la satisfaccion laboral y la eficiencia de gestion, disefiado bajo
una escala categorias de: nunca, pocas veces, algunas veces, casi siempre y siempre. La
poblacion se constituyd por 35 trabajadores administrativos de la institucion, tomando como
muestra la totalidad de la misma por ser de facil acceso para el investigador. Los resultados
estan en la misma linea que Alvarez (2001), en el sentido que la cultura y el clima
organizacional son indicadores que refuerzan la reaccion entre las variables, pues dichos
conceptos implicitamente contienen informacion sobre los valores y principios respecto a los
lideres de la organizacion. Asimismo, el estudio, pone en relieve la importancia de los
resultados de la investigacion pues da aportes que permiten ser incorporados en la gestion
integral con perspectivas de introducir nuevas variables como la competitividad de las
organizaciones.

Conclusion: Segin Meza para tener una motivacion y desempefio laboral que favorezca a la
organizacion es importante el compromiso del personal y los altos mandos como son las

Gerencias, con la finalidad alcanzar los objetivos de la empresa.

2.2 Bases Tedricas

2.2.1 Motivacion

2.2.1.1 Definiciones

La motivacion en las Gltimas décadas fue un objeto de estudio que ha dado origen a diferentes

teorias, de las cuales las mas importantes han dado lugar a un sin nimero de investigaciones.
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La motivacion se centra basicamente en descubrir las interrelaciones de los individuos; las
conductas humanas. Antes de que la psicologia apareciera como ciencia, los filésofos y
tedlogos ya elaboraban teorias acerca de los motivos que llevaban a una persona a

comportarse en una situacion determinada de una manera y no de otra.

Para Herrera (2016) La motivacion no se caracteriza como un rasgo personal, sino por la
interaccion de las personas con la situacion, por ello la motivacion varia de una persona a otra

y en una misma persona puede variar en diferentes momentos y situaciones.

Robbins y Coulter (2014) Son actividades que influyen en el &nimo, empefio y direccion en la

funcion que ejerce una persona para lograr alcanzar su objetivo. (p.506).

Perret (2016) lo define como: la capacidad destinar los recursos escasos que se disponen, para
alcanzar un objetivo, que a lo largo del tiempo dara buenos resultados y beneficios que una

persona desea. (p.16)

En la basqueda de la competitividad empresarial en la Nueva Economia y Management los
administradores deben disefiar estilos de liderazgo y practicas administrativas de alta
eficiencia y desempefio de los recursos humanos. La complejidad de la motivacién laboral
requiere de enfoques que tomen en cuenta los factores personales y ambientales. La practica
y las investigaciones modernas de la administracion sefialan a la motivacion como factor
clave que los Gerentes incorporan en las relaciones de trabajo que crean y supervisan.

(Lagos; 2015; pp.31-32).
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2.2.1.2 Teorias de la motivacion

Segln Robbins y Judge (2013) formularon cinco teorias durante la década de 1950, estas
representan el fundamento de donde surgieron las formas de motivacion sobre los individuos:
Teoria de la jerarquia de las necesidades
La teoria de la motivacion mejor conocida como la jerarquia de las necesidades, establecida
por Maslow (2007), quien determind la hipétesis de que, dentro de cada individuo o sujeto,
existe una jerarquia de cinco necesidades entre estas se pueden encontrar:
- Fisioldgicas. Esta incluye hambre, sed, refugio, y otras necesidades corporales, del
individuo
- Seguridad. En esta abarca el cuidado y la proteccion contra los dafios fisicos y
emocionales.
- Sociales. Se pueden encontrar el efecto, el sentido por pertenencia, la aceptacion y la
necesidad.
- Estima. Encontramos lo que son los factores internos como el respeto que tiene la
persona asi mismo, la autonomia y el logro; y factores externos como el estatus, el
reconocimiento y la atencion.
- Autorrealizacion. Es el impulso para convertirse en aquello que el individuo es capaz
de ser; incluye el crecimiento y el desarrollo del propio potencial.
Teorias Xy Y
Robinss y Judge (2013) establecio dos visiones diferentes en las personas una negativa en
esencia, llamada teoria X en esta teoria presupone que el trabajador es pesimista, es rigido y
con una aversion innata al trabajo evitandolo si es posible. Y la otra basicamente positiva
denominada Y, ya que ésta se caracteriza por considerar al trabajador como el activo mas

importante de la empresa se conoce como una persona dindmica, flexible y optimista.
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Después de estudiar la manera en que los gerentes se relacionaban con los empleados
McGregor determind, que los puntos de vistas que aquellos tenian acerca de las naturalezas
los seres humanos se basan en ciertas suposiciones que moldean su comportamiento. Los
gerentes que estan a favor de la teoria X creen que a los empleados les disgusta de modo
inherente al trabajo por lo que deben ser dirigidos incluso coaccionados a realizarlo.
Teorias de los dos factores

La teoria de los dos factores también se denomina teoria de motivacion e higiene. Ya que
estas teorias relacionan factores intrinsecos con la satisfaccion laboral y relaciona factores
extrinsecos con la insatisfaccion. Durante los factores de higiene factores como la politica y
la administracion de la compafiia, la supervision el salario se veran si son adecuados para un
puesto mantienen tranquilos a los colaboradores, si dichos factores son los adecuados las
personas no estaran insatisfechas.

Teoria de las necesidades de McClelland
Durante esta teoria se determina que el logro, el poder y la afiliacion estas tres necesidades
importantes ya que ayudan a explicar la motivacion. (1) Necesidad de logro. Esta necesidad
es el impulso por salir adelante, por tener éxito con; (2) respecto a un conjunto de estandares
y por luchar para alcanzar y llegar a triunfar. (3) Necesidad del poder. Necesidad de hacer
que los individuos se comporten de una manera que no se lograria con ningun otro medio. (4)
Necesidad de afiliacion. Deseo de tener relaciones interpersonales amigables, cercanas y

sociables.

Teoria del aprendizaje
Jones y George (2016) El aprendizaje tiene lugar importante en las organizaciones si la gente
aprende a conducirse de cierta manera para llegar a tener ciertos resultados. Por ejemplo, un

individuo aprende a tener un mejor desempefio que en el pasado o presente, porque esta
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motivada para obtener los resultados que se derivan de tales comportamientos, como un
incremento de sueldo o llegar a obtener una felicitacion de su jefe, esto ayudard a que el

colaborador tenga un mejor desempefio.

2.2.1.3 Aspectos que considera la motivacion.

Satisfaccion.
Pérez y Gardey (2014), Es la accién y efecto de indemnizar, este verbo relata a pagar lo que
se debe, saciar un gusto, sosegar las pasiones del animo, efectuar con ciertos requerimientos,

recompensar un mérito o deshacer un agravio.

Liderazgo.
Escuela europea de excelencia (2015) El liderazgo es la habilidad para influir en los grupos o
equipos de trabajo para el logro de las metas pertinentes para las empresas, por ello es
primordial que estas tengan vision y estrategias para la realizacion de lo establecido, hoy en

dia un factor importante es la motivacion del personal que permitira el logro de objetivos.

Comunicacion
Robbins y Coulter (2014) es el proceso de cesion y comprension de conocidos. Para que la
noticia sea triunfante, es ineludible que el conocido se comunique y se alcance. (p. 480)
Kouss (2015) La comunicacion empresarial indica las actividades que desarrolla la
organizacion para su publico interno y externo con la finalidad de alcanzar sus objetivos. Es
un punto importante para el desarrollo de la empresa. Actualmente la comunicacion es una
gran prueba para las empresas debido a las nuevas innovaciones a nivel mundial en las

organizaciones, como las funciones de trabajo que no son definidas, colaboradores que deben
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ejercer muchas funciones para poder ser contratados, el aumento de trabajos por internet y la
elevada competencia laboral. Gran parte de los procesos de la empresa necesitan de
habilidades de comunicacion. Como pueden ser los planes estratégicos, para dirigir equipos,
hacer evaluaciones de desempefio, plantear objetivos, entre otras actividades que requieren

constante intercambio de informacion. (p.p 264-265).

2.2.1.4 Motivacion intrinseca, extrinseca y trascendente

Bermudez (2015) menciona que la motivacion intrinseca es la tendencia natural de buscar y
vencer desafios, conforme se persiguen intereses personales y se ejercitan capacidades, ésta
encuentra sus bases en factores internos personales como necesidades y curiosidad en la cual

no se requieren de incentivos y castigos porque las actividades son gratificantes en si mismas.

Cada persona es particular, por lo que los motivos intrinsecos son particulares, en algunos
casos se puede encontrar que la motivacion intrinseca esta intimamente ligada con personas,
objetos, circunstancias o situaciones especificas, sin embargo, ésta dependera mucho de las
circunstancias por las cuéales pase la persona, es decir si se encuentra en situaciones
econdmicas severas, su motivacion estara relacionada en conseguir dinero, manutencion

familiar, entre otros.

Es preciso realizar introspeccion para darse cuenta qué motivos internos mueven a cada
persona y hacen que se desenvuelva dentro del ambiente laboral y social, la motivacion
intrinseca trasciende mas alla de lo que las organizaciones puedan brindarles a sus
colaboradores en términos econémicos 0 no econdémicos, es un tipo impulso que ocurre desde

el interior, influenciado por diferentes elementos o circunstancias que dependeran de cada
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uno, esto con el objetivo de lograr o satisfacer necesidades, plantear o cumplir objetivos a

través de esa motivacion raiz interna.

Motivacion intrinseca
Gan y Triginé (2013) Afirman que la motivacion intrinseca en el trabajo es el resultado de
maltiples factores, tanto colectivos como individuales, intrinsecos como extrinsecos, entre

ellos:

A. La situacion del clima laboral, especialmente los enfoques de identificacion
individual en el trabajo.

B. El estilo de comunicacién y relacion de directivos, jefes y responsable de personas,
asi como

el estado de comunicacion interna, si el sistema de comunicacion se encuentra estable
y regular la confianza en expresar criterios seré efectiva.

C. Las direcciones propias no solo ante los numerosos motivos y acciones de estimulo
también la forma de atender y abordar los problemas y conflictos. Tomar los
obstaculos como oportunidades de mejora para lograr la tarea a través del sentido de

pertenencia lo que resulta un factor intrinseco determinante.

La motivacion intrinseca en el trabajo es esencial para que funcione el proceso de
productividad, si las personas involucradas poseen el sentido de que la finalidad de las tareas
que realizan es importante no solo para ellos sino para las personas a las que brindan sus
servicios, porque realmente llegan a impactar con significacion a los que les rodean, el
trabajo se vuelve trascendental para ellos. Ademas, ésta es estimulada bajo dos perspectivas o

fuerzas, una exterior la cual incluye todo lo que la empresa ofrezca por el trabajo que se
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realiza, acé se relaciona con lo interno porque a través de esta se logran propdsitos personales
que actan como impulsos individuales para alcanzarlos y la otra interior que no es mas que

el motivo que hace que la persona permanezca en el trabajo sin importar lo exterior.

Motivacion extrinseca
Son elementos que no se originan de la persona, se produce por su buen rendimiento laboral,
la empresa premiara con incentivos. La motivacion extrinseca ayudara sobre el entorno en la
empresa, COmo ascensos, incentivos y beneficios adicionales. Es aquella que se origina de los

premios y se concluye con el rendimiento. (Torre, 2016)

La motivacion extrinseca nos ayudara sobre el entorno en la empresa, como ascensos,
incentivos y beneficios adicionales. Es el beneficio personal que se origina del entorno,

aumento salarial, un ascenso, relacionado al buen desempefio. (Campos, 2013)

La motivacion extrinseca nos ayudara sobre el entorno en la empresa, como ascensos,
incentivos y beneficios adicionales. La motivacion extrinseca, contienen los elementos
externos, como un incentivo, un beneficio adicional, etc., hard que el trabajador desempefie
mejor sus funciones. (Vallejo, 2016, p.26).

La motivacion extrinseca ayudara a los trabajadores a ofrecerles un beneficio adicional,

reconocimiento por su trabajo, aumento de salario, por un buen desempefio.

Motivacion trascendente
Se origina de la satisfaccion que proviene de terceras personas. Se refiere a que las empresas
colaboren con las ONGs o realicen actividades sociales (Pastrana, 2013). La empresa ayudara

con las responsabilidades sociales, que todos los trabajadores se unan en eventos sociales.
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Consiste en ayudar a otros trabajar en algo que valga la pena (Torre, 2016). La empresa
ayudara a otras personas para que puedan realizar sus objetivos. Es el resultado de la
satisfaccion que se origina en otras personas. Ayudar a personas a resolver un problema
(Campos, 2013). La empresa ayudara con servicios comunitarios a otras personas para que

puedan salir adelante.

Es una herramienta necesaria para obtener una fidelizacion al trabajo en equipo en la
empresa, que cumple con las necesidades personal, que beneficia al negocio. Si el trabajador
realiza su trabajo por convencimiento y no por obligacién, el colaborador desempefiara mejor

su trabajo (Rojas, 2013)

2.2.1.5 Factores mas relevantes de motivacion en el trabajo

Los factores mas relevantes para el trabajo de investigacion, segin Lagos (2015) son los
siguientes:
Capacitacion: Programas de capacitacion interna y equipos de trabajo.
Capacitacion de las relaciones con sus superiores: Estas relaciones deben llevarse de
la mejor forma, buscando didlogos equiparados, dejar expresar a los trabajadores sus
opiniones, ideas y sugerencias que van a contribuir de manera directa o indirecta a la
consecucion de los objetivos de la empresa.
Oportunidades de ascenso y promocion: Para los trabajadores es importante poder
alcanzar metas y expectativas dentro de la empresa, que exista un plan de carrera que
les permita crecer personalmente y profesionalmente en la empresa.
Retos profesionales: La existencia de retos profesionales promueve innovar en las

empresas, que el trabajador pueda crecer en su cargo Yy su trabajo sea dinamico.
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Ambiente laboral: Un ambiente atractivo, que permita al trabajador desenvolverse con
libertad y seguridad en un entorno de trabajo, es primordial para los trabajadores. Asi
como que su trabajo les genere y les permita compartir sus conocimientos
profesionales.

Reconocimiento de sus logros: Los trabajadores buscan ser reconocidos y valorados
por el desarrollo efectivo de sus tareas, motivandoles a continuar buscando mejores
resultados y estimulédndoles para la consecucion de los objetivos marcados y
aumentando la productividad de la empresa.

Conciliacion entre la vida familiar y laboral: Conseguir el equilibrio entre la vida
laboral y personal de los trabajadores propicia mayor productividad, mejores
resultados, mayor rendimiento para la empresa, y una mejor calidad de vida y mayor
compromiso de los empleados.

Beneficios personales o familiares: Prestaciones, guarderias, idiomas, bonos comida,
bonos transportes, etc.

Sinergias: Las fuerzas de trabajo que se conectan entre si, aumentan la productividad

y el compromiso. (p.17)

2.2.1.6 Técnicas motivacionales

Ruiz (2016) definen estas técnicas como la manera en que pueden ser utilizadas en las
empresas con el proposito de motivar a los colaboradores, ya que esto ayuda a que los
empleados de una organizacion realicen con mayor productividad sus actividades laborales

realizadas diariamente:
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Politicas de conciliacion
Unas de las técnicas para motivar al personal, y estads son formadas por medidas para
conciliar
la vida personal, laboral y familiar de los individuos, algunos ejemplos pueden ser, horario
flexible, trabajo a tiempo parcial, permiso de maternidad y paternidad, servicios de guarderia,

permiso a excelencia para cuidar familiares, y otros.

Mejora de las condiciones laborales
Dentro de las condiciones de mejora pueden ser, el salario, las condiciones fisicas del
entorno, como la iluminacion, la temperatura, la decoracion o equipos de trabajo adecuados,
y la seguridad que le brindaré la organizacion al colaborador, ya que de esta manera el podra

efectuar las tareas asignadas con mayor productividad y eficacia.

Enriquecimiento del trabajo
Consiste en modificar la forma en la que se realiza el trabajo ya que esto resulta menos
rutinario al colaborador. Esto puede darle la autonomia al trabajador para que participe en las
decisiones que afecten a su trabajo, puesto que son los propios trabajadores quienes conocen

como realizarlo.

Adecuacion de la persona al puesto de trabajo
Se seleccionan para cada puesto concreto las personas correctas que llenen los objetivos y
tengan las competencias idoneas para desempefiar de manera excelente dicho puesto. Ya que

esto hara que el trabajador este motivado e interesado en su trabajo.

El reconocimiento del trabajo
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Es importante reconocer y felicitar al trabajador por el trabajo realizado de buena maneray si
han mejorado su rendimiento. El reconocimiento puede darse, simplemente, en unas palabras
de agradecimiento, una felicitacion por correo electrénico una carta un informe favorable
para el jefe inmediato superior o una propuesta de ascenso. También el reconocimiento puede

darse a los colaboradores como regalos canastas.

2.2.1.7 Estrategias motivacionales

Las empresas tienen que motivar a los colaboradores, desde el reconocimiento personal hasta
los mejores premios. El punto es saber cudal estrategia motivacional hara que impulse al

colaborador (Campos, 2018)

Las instituciones deben implementar estrategias motivacionales para sus colaboradores,
dandoles desde la pequefia recompensa hasta las mejores premiaciones, asi hard que los
colaboradores sean més eficientes. Como todas las empresas deben producir mas para ganar
méas, debe tener estrategias motivacionales para los colaboradores, asi aumentara su
desempefio en el trabajo (Pastrana, 2013). Hay una relacion entre la motivacion laboral y el
desempefio. Mientras mas alta sea la motivacion mayor serd su desempefio y ambos seran

beneficiosos.

Si los trabajadores estan satisfechos con su trabajo, no solo harén sus funciones que le
corresponde, si no se integrara mas a la empresa y hara propuestas de mejora (Pastrana, 2013)
Si todos los colaboradores estan fidelizados con la empresa, no solo cumpliran con su trabajo

sino, seran innovadores en el puesto.
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Es la energia que hace seguir adelante, cumpliendo las funciones por mas dificiles que sean,
por lo tanto, la empresa debe tener buenas estrategias motivacionales (Garcia, 2015). Si la
empresa emplea buenas estrategias motivacionales, los colaboradores realizan sus laborares

con energia, ya sea faciles o dificiles.

2.2.2 Desempeiio Laboral

2.2.2.1 Definicién

Robbins & Coulter (2013) definen que es un proceso para determinar qué tan exitosa ha sido
una organizacién (o un individuo o un proceso) en el logro de sus actividades y objetivos
laborales. En general a nivel organizacional la medicion del desempefio laboral brinda una

evaluacion acerca del cumplimento de las metas estratégicas a nivel individual.

El desempetio individual es “la destreza o habilidad con la que las personas llevan a cabo una
actividad, asi como el producto de un conjunto de conocimientos, experiencias previas,
sentimientos, actitudes, valores, motivaciones, entre otras caracteristicas que actuan
directamente o influyen sobre el logro de los objetivos planeados. En ese sentido, podria
decirse que el desempefio laboral es el nivel de rendimiento demostrado por el trabajador en
la ejecucion de sus tareas diarias dentro de la empresa, las cuales estan directamente
relacionadas tanto con las exigencias técnicas y productivas como con los resultados de

servicios que la empresa espera de é1”. (Vallejo, 2016).
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En este sentido, el desempefio laboral de las personas va a depender de su comportamiento y
también de los resultados obtenidos. También otro aporte importante en la conceptualizacion
del desempefio laboral es dado por Stoner, quien afirma que el desempefio laboral es la
manera como los miembros de la organizacion trabajan eficazmente, Asi, se puede notar que
esta definicion plantea que el Desempefio Laboral esta referido a la manera en la que los
empleados realizan de una forma eficiente sus funciones en la empresa, con el fin de alcanzar
las metas propuestas. Las caracteristicas del desempefio laboral son: a. Constancia y
persistencia; b. Fuerte orientacion hacia las metas; c. Destrezas interpersonales; d.
Administracion del tiempo; e. ElI manejo del estrés; f. Visualizacién de la meta; g. Creer

firmemente en su causa. (Machuca; 2015; p. 47)

Es el rendimiento laboral y la actuacién que realiza el trabajador al efectuar las funciones y
tareas principales que exige su cargo en el contexto laboral especifico de actuacion. Esto
permite demostrar su idoneidad; es decir, que cumple las condiciones que se requieren.

(EcuRed, 2018).

Asimismo, podemos considerar que el desempefio es un componente esencial en la formacion
de equipos exitosos y en la continua obtencion de excelentes resultados. Si no se establece lo
que es un desempefio excelente, las personas, por naturaleza, tenderan a sus propios
estandares, que pueden ser muy diferentes de las expectativas que usted tenga respecto de la
conducta y las acciones que conducen a resultados excelentes. Recuerde que cada uno tiene

su propio y tnico modelo del mundo. (Ross; 2013; p.35)

2.2.2.2 Aspectos que considera el desempefio laboral
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Innovacion
Para Folgado (2014) la innovacion consiste en romper esquemas o rutinas mediante el
fomento del compromiso y la participacion. La innovacion va en paralelo a la creatividad,
para ello tiene gran importancia la creacion de espacios en la empresa que puedan establecer
conexiones con los trabajadores para que sientan mas el proyecto institucional y sepan que

innovar. Su indicador es: ElI cumplimiento de los objetivos.

Satisfaccion
La satisfaccion constituye la sensacion por lo que conscientemente se hace mediante el
esfuerzo, se espera que cada trabajador se sienta satisfecho de su propio trabajo, en ese
sentido, la satisfaccion es un indicador del desempefio laboral. Segin Garcia (2013, parr. 2),
la satisfaccion de caracter laboral es un tema muy importante actualmente. Se define la
satisfaccion laboral como una actitud en la que una persona asume ante sus labores el sentir
propio de sus sentimientos, actitudes, estados de animo y comportamiento en general respecto

a su actividad laboral. Su indicador es: Lograr ventaja competitiva.

Eficiencia
Capacidad del trabajador para alcanzar un resultado mediante el empleo de los mejores y
posibles medios a su alcance. Segun Manele (2013, parr. 7) la define como un criterio
utilizado para conocer la forma en que se opera con menos recursos para poder lograr un solo
0 mismo objetivo. Comprende un criterio de evaluacion del desempefio laboral para constatar
lo atil que puede ser para una organizacion. Sus indicadores son Grado de compromiso,

identificacion con el trabajo, satisfaccion laboral e Identificacion con la organizacion.
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Indica en qué medida se utilizan los recursos disponibles. En la practica, es una relacién entre
insumos (entrada) y resultados (salidas) o, mencionado de otra manera, una relacion entre
costos y beneficios. la eficiencia se enfoca en la mejor manera de hacer las cosas (métodos o
procedimientos) con el fin de que los recursos (personas, maquina, equipo y materias primas).
(Chiavenato;2015)
Crecimiento

Sanin y Salanova (2014) refieren que las personas aspiran a tener y ser mas, no apuestan por
lo contrario, desde esa perspectiva, tienen la percepcion como individuo sobre su propia
disposicion para exponer su ser a nuevas experiencias, las que le han de permitir crecer desde

ellas y concretar sus expectativas de mejora. (p.23)

Involucra a toda la cantidad de trabajo posible de medirse conforme al tipo de actividad que
ha de desarrollarse, como ejemplo puede describirse un producto elaborado sin defectos,
comprende el tiempo empleado en su disefio como producto, otro criterio puede ser las ventas
efectuadas, la cifra alcanzada de cobranzas efectuadas, los niveles de productividad o
rentabilidad, etc. (Cuevas, 2014, péarr. 3.). Su indicador es: Utilizacion correcta de los

recursos disponibles

2.2.2.3 Niveles del desempefio laboral

Desde la perspectiva de Rojas (2013) existen niveles definidos que clasifican todo desempefio

en la funcion pablica, los mismos que estan definidos y delimitados:
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Alto desempefio laboral
Se funcionarios cuyo esfuerzo muchas veces va mas alla en el trabajo, salen de lo rutinario,
generalmente presentan mas aportes que superan las expectativas, estas personas encuentran
una motivacion a veces en el trabajo mismo. Si no es por una motivacién de por medio,
sencillamente trabajan asi ya que les gusta lo que hacen, suelen valorar su ritmo de trabajo.
Es usual en este tipo de trabajadores, ver como son estimulados por el o los directivos de cada
institucion.

Mediano desempefio laboral
En este nivel se encuentran todos los servidores publicos cumplen con lo sefialado de manera
puntual, de hecho son honrados y se contentan con su salario, ellos realizan actividades y
tareas para la que fueron contratados y nada mas; es decir. Los funcionarios con un mediano
desempefio laboral se abocan a cumplir en lo laboral, se limitan a trabajar solo necesario, van
al trabajo con la mira de aportar pero ni mas ni menos, como causas €s comdn encontrar una

falta de motivacion para impulsarlo por hacer méas de lo correspondiente

Bajo desempefio laboral
Nivel caracterizado por aquellas personas que desvaloran la oportunidad laboral con que
cuentan, laboran sin agradecer el salario recibido, no procuran mucho en sus esfuerzos. Se
diferencian de los niveles anteriores, porque en este caso ni siquiera consideran el deber al
minimo resultado de lo que les compete. Son contundentes en evidenciar flojera, desanimo,
pesimismo; de hecho, se limitan a una presentacion por compromiso en oficina. Muy
probablemente sus resultados en conjunto durante una jornada completa pudieron haberse

hecho en solo algunas horas

2.2.2.4 Evaluacion del desempefio laboral
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Londofio (2013). La evaluacién del desempefio es una forma de contrastar los desarrollos de
seleccion, ensayo, formacion y desarrollo. Estas magnitudes de desempefio también resultan
utiles para asignar escalamientos, premios, incentivos, entre otras es decir, que de esta forma
revelaremos a los destacados componentes para recompensarlos y al mismo tiempo tomar
medidas correctivas hacia aquellas personas que tienen productividad bajo a las cuales
claramente ellos deberian experimentar o cambiar de puesto. (p. 192)

Vallejo (2016). Es una consideracion sistémica de la actividad de cada persona en funcion a
los trabajos que ocupa, metas, competencias y su potencial desarrollo. Son los
procedimientos que examina el desempefio de los trabajadores en cumplimiento con las

normas y requisitos del trabajo que ocupan. (p. 79)

Cristancho (2019) Una empresa exitosa se caracteriza por la calidad y competitividad de su
talento humano. Y para contar con una plantilla de alto nivel, es fundamental medir el
desempefio laboral de manera periddica para saber si estan trabajando de forma efectiva. Las
evaluaciones de desempefio permiten cuantificar la calidad del trabajo ejecutado y el
cumplimiento de las metas individuales de cada colaborador, al mismo tiempo que visibilizan
sus fortalezas y debilidades. Por ello vamos a resefiar las tres principales evaluaciones que

debe tenerse en cuenta para implementar en la organizacion:

a. Evaluacién de competencias 360°

Las competencias laborales son la base de la productividad de todas las organizaciones, son

las habilidades y conocimientos con los que deben contar todos sus colaboradores para
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desempefiar las funciones y tareas y alcanzar los objetivos propios de su cargo en el tiempo y
la forma esperada.
Las competencias pueden ser de tres tipos:
Liderazgo: Aquellas que necesita un lider para gestionar equipos de forma optima.
Comportamentales: Asociadas a la personalidad y necesarias para cumplir las normas
de la empresa y convivir con los colegas arménicamente.
Técnicas: Correspondientes a los conocimientos y practicas adecuadas para cumplir
con el trabajo asignado.
La mejor forma de evaluar estas competencias es con una evaluacién de desempefio 360°,
también conocida como evaluacién de competencias 360 o feedback 360. En ella se
involucran a todas las personas relacionadas con el evaluado y su trabajo: sus colaboradores,

sus colegas, sus jefes, ademas de incluir su autoevaluacion.

Aunque puede hacerse de forma manual, es mas recomendable utilizar un software de talento
humano para lograr un mayor grado de objetividad y un panorama mucho mas amplio que
identifique mejor las fortalezas y las oportunidades de mejora del evaluado. Ademas, que sera

mucho mas rapido.

b. Evaluacion por metas.

Una organizacion sin metas individuales y globales es un barco a la deriva. Cada colaborador
debe tener claramente definidas unas metas propias que le permitan crear un plan de trabajo y
priorizar tareas para cumplirlas. De esta manera tendrd metas estratégicas (globales) que
estaran atadas a las metas individuales y podra cuantificar el desempefio individual y global

de la empresa.



37

El mayor desafio estd en establecer Indicadores de Desempefio, que permitan cuantificar los
objetivos y hacer trazabilidad a su trabajo. Al hacerles seguimiento al final de un periodo, ya
sea mensual, trimestral, semestral o anual, se determinara el cumplimiento de la meta. Y con
esta informacién podras tomar decisiones para replantear estrategias y metodologias cuando

no se estan logrando los resultados esperados.

c. Evaluacion 9-Box.

Una evaluacion de desempefio 9 Box proporcionan una completa radiografia del desempefio
de tus empleados al combinar los resultados de las dos evaluaciones anteriores, la evaluacion
360 y la de metas. Se trata de una matriz de nueve cajas dispuesta en una cuadricula donde el
eje X mide el desemperio del colaborador, mientras que en el eje Y se hace un acercamiento a
su potencial. Cada casilla se define como el resultado de la relacion de ambas variables, y los

atributos se definen en tres niveles (bajo, medio y alto).

Para Chiavenato la evaluacion del desempefio laboral, se resume en:
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* Fuerza de trabajo que se cine Resultado de las competencias
al conjunto de puestos de la Eficacia aplicadas al negocio de la orga-
organizacion nizacion

¢ Puestos ocupados y bien Personas que cuentan con com-
desempenados en una orga- Indicador petencias esenciales para el éxito
nizaciéon del negocio de la organizacion

* Puestos debidamente ocupa- Competencias aplicables y apli-
dos/costos de evaluacion del | Rendimiento sobre la cadas/costos de evaluacion del
desempeno inversion desempeno

\ W,
Fuente: Chiavenato (2009)-Gestion del Talento Humano

2.2.2.4.1 Procesos en la evaluacion de desempefio.

Safra (2015). La evaluacion de desempefio es el procedimiento necesario, completo,
metodico y persistente de estimacion objetiva y comprobable del rendimiento del servidor
publico en cumplimiento de los objetivos y funciones de su puesto. Es llevada a cabo
obligatoriamente por las entidades publicas en la oportunidad, forma y condiciones que
sefiale el ente rector. Todo procedimiento de evaluacion se sujeta a las siguientes reglas

minimas:

- Los elementos a medir como desempefio estan vinculados con las funciones del puesto.

- Se ejecuta en funcion de factores o metas mensurales y verificables.
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- El servidor debe conocer por anticipado los procedimientos, factores o metas con los que es
evaluado antes de la evaluacion.

- Se ejecuta constantemente anual. (p.17)

2.2.2.4.2 Finalidades de la evaluacion del desempefio laboral.

Lépez (2014) las finalidades que busca la evaluacion de desempefio laboral es que permitira

en cada estamento lo siguiente:

En la organizacion.
- Constituir una manera de direccién comdn.
- Aclarar la consideracion y significado de los puestos de trabajo.
- Incitar a los sujetos para que obtengan mejores resultados.

- Apreciar objetivamente las contribuciones individuales.

En los evaluadores.
- Promover la comunicacién y la contribucion con el evaluado.
- Dar una sensacién a los funciones de los trabajadores dentro de sus areas, dandoles a
entender sus puntos fuertes o puntos débiles a mejorar.
- Dar comunicacion a los trabajadores sobre las preferencias y pautas para el desarrollo de sus

trabajos.

En los evaluados.
- Prosperar la comunicacién y el conocimiento con su jefe directo.

- Tener informacidn de como es observada su funcion profesional.
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- Definir con su evaluador, proyectos de accion para acrecentar su capacidad profesional.

- Conocer los pardmetros por los cuales va a ser valorada sus funciones.

2.2.2.4.3 Etapas para la evaluacion del desempefio laboral.

Coronado (2014). Estos son los pasos para lograr las evaluaciones:

Seleccionar el tipo de dato o puesto para evaluar el desempefio. EI comportamiento laboral

del empleado puede catalogarse segun las tres “p”: productividad (lo que se ha logrado);

caracteristicas personales (como se ha logrado, la conducta) y pericia (habilidad).

Determinar quién efectuara la evaluacion. Las contribuciones para la evaluacion de

desempefio pueden surgir de numerosas fuentes.

Decidir sobre una filosofia de valuacion. Los sistemas de evaluacion pueden ser mesurados
en dos mayusculos grupos: Lo que se comparan los mismo trabajadores entre si y los que se

comparan a los empleados con una cautela establecido.

Superar las deficiencias de evaluacion. La evaluacion puede verse contaminada por una
percepcion selectiva. Los supervisores suelen conmemorar los acontecimientos mas
proximos a la evaluacion, los trabajadores pueden esperar la inmediacion para mejorar. - Los

evaluadores pueden verse respaldados por cualidades personales de los trabajadores.
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Disefio de la metodologia de la evaluacion. Se puede elegir diversas técnicas de recoleccion
de datos y evaluaciones, lo méas importante es que ese mecanismo utilizado suministra

informacion importante a los trabajadores y a la direccion.

Retroalimentacion de informacion a los empleados. Este planteamiento la evaluaciéon de
desempefio suele tener muy buenos resultados, eso pasa cuando un supervisor tantea la
necesidad de cambiar en su propio performance para asi influir su acciéon y facilita al

trabajador a realizar cambios positivos a favor del supervisor y de la empresa.

2.2.2.5 Las metodologias que evaltan el desempefio de una empresa.

Segun la escuela de Administracién de negocios para graduados (ESAN, 2018) El desempefio
personal en una empresa es un elemento categorico para saber si un empleado continua o no
en ella. Sin embargo, su redito y rentabilidad también son responsabilidad en gran parte de la
organizacion. Estas son algunas de las herramientas principales con las que se puede medir el
desempefio de una compafiia:

Gestion de rendimiento. Fue lanzada por la autoridad nacional de servicio civil — SERVIR
para el sector publico. Evalia y mide el desempefio de los colaboradores a través de un
proceso completo. Permite que la entidad publica planifique objetivos, los informe de los
trabajadores y luego realice un seguimiento de los mismos en cuanto a su desarrollo y

cumplimiento.

Investigacion de campo. Esta metodologia se soporta en la entrevista de un especialista, en
trabajo mutuo con el supervisor del empleado o empleados. La meta es analizar directamente

el rendimiento de los mismos.
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Primero se analiza el desempefio manos satisfactorio, el satisfactorio y més satisfactorio. De
este modo se conocen las razones por lo que fallan y de lo que funciona la rutina de

trabajador.

La escala gréfica. Es uno de los métodos mas utilizados por las organizaciones, cual evita la
subjetividad del evaluador, un factor que podria alterar los resultados de la medicion. El
grafico presenta un formulario de doble entrada en linea horizontales (factor de evaluacion) y

columnas verticales (con los grados de variacion de dichos factores).

2.3 Definicion de términos

Comunicacién: Intercambio de informaciones entre individuos. Significa hacer comun un
mensaje. En el fendmeno mediante el cual un emisor envia un mensaje. Es el fenébmeno
mediante el cual un emisor envia un mensaje a un destinatario, y recepcion a través de un

canal que los separa fisicamente.

Condiciones Fisicas Ambientales: Dentro de esta categoria se clasifican los hechos o eventos
que tienen que ver con el ambiente fisico de trabajo. Incluye la cantidad de trabajo, los
recursos para desarrollarlo, luz, temperatura, herramientas, espacios, ventilacion y la

apariencia general de lugar de trabajo

Conocimiento: Informacion ordenada y sistematizada. Es un activo intangible y el recurso
mas importante de la era de la comunicacion. Es aquello que se obtiene por medio del estudio

y la experiencia.
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Desempefio laboral: Es la forma en que los empleados realizan su trabajo. Este se evalGa
durante las revisiones de su rendimiento, mediante las cuales un empleador tiene en cuenta
factores como la capacidad de liderazgo, la gestion del tiempo, las habilidades organizativas

y la productividad para analizar cada empleado de forma individual

Direccion: Funcion administrativa que interpreta los objetivos y los planes alcanzarlos y
conduce y orienta a las personas hacia ellos. Es la funcion administrativa que viene después
de la planeacién y la organizacion y que pone en marcha a la organizacion. Esté relacionada
con la influencia sobre las personas y con la accion. La direccion se ejerce por medio de la

comunicacion, el liderazgo y la motivacion.

Evaluacion: Es la determinacién sistematica del mérito, el valor y el significado de algo o
alguien en funcién de unos criterios respecto a un conjunto de normas.

Intensidad: En la intensidad energizaste de la motivacion oscilamos desde la apatia hasta el
estado de maxima alerta y de capacidad de respuesta.

Liderazgo: Influencia interpersonal ejercida en una situacion mediante la comunicacion
humana a fin de conseguir un objetivo determinado. Es el proceso consistente en influir en el

comportamiento de las personas y dirigirlo hacia determinadas metas.

Motivacion: La motivacion esta constituida por todos los factores capaces de provocar,
mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo. La motivacion también es considerada como
el impulso que conduce a una persona a elegir y realizar una accion entre aquellas

alternativas que se presentan en una determinada situacion
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Motivacion Laboral: Se podria definir como los estimulos que recibe la persona que lo guian
a desempefiarse de mejor o peor manera en su trabajo, los estimulos pueden venir de
cualquier parte no necesariamente deben de ser siempre de su trabajo, sino que también

pueden ser de su familia 0 amigos.

Persistencia: Es la capacidad para seguir adelante a pesar de los obstaculos, dificultades,
desanimo, aburrimiento, frustracion, o los propios deseos de rendirse, es perseguir los

objetivos y trabajar en sus tareas.

Personal: Las personas son capaces de crecer, aprender y mejorar a lo largo de toda su vida, y
la capacidad de hacerlo tiene un impacto en muchas &reas. El crecimiento personal es
necesario tanto en el lugar de trabajo como en las relaciones; el desarrollo humano es un

proceso permanente.

Politicas de Empresa: Dentro de este factor se clasifican los eventos en los que se sugiere lo
ordenado o inadecuado de la organizacion, su estructura y su administracion, los efectos
dafiinos o benéficos de las politicas de la compafiia. Competencia de la direccién de la

empresa y claridad en las politicas

Reconocimiento: Se incluyen en este factor los hechos o situaciones que se refieren a trabajos
bien realizados o realizaciones personales que son reforzados o elogiados y castigados;

cualquier acto de reconocimiento sea observacion, elogio o critica
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Responsabilidad: Es el cumplimiento de las obligaciones o cuidado al hacer o decidir algo, o
bien una forma de responder que implica el claro conocimiento de que los resultados de

cumplir o no las obligaciones, recaen sobre uno mismo.

Superacion: Entendida como el vencimiento de un obstaculo o dificultad, o también como la
mejora que haya tenido lugar en la actividad que cada persona desarrolla, esto en cuanto a lo
profesional y metiéndonos mas en el plano personal, la superacion, también, es la mejora que

una persona puede experimentar en sus cualidades personales.

Trabajado: . Se denomina trabajador (o su variante en femenino, trabajadora) a la persona que
presta servicios que son retribuidos por otra persona, a la cual el trabajador se encuentra

subordinado, pudiendo ser una persona en particular, una empresa o también una institucion.

Trabajo: Toda actividad humana dirigida a la transformacion de la naturaleza a fin de
satisfacer una necesidad. Para los economistas, es uno de los factores de produccién para los

economistas junto con la tierra y el capital.



Capitulo I1I:

Metodologia de la investigacion

3.1 Enfoque de la investigacion

El estudio sobre motivacion y desempefio laboral del personal de la Superintendencia
Nacional de los Registros Publicos (SUNARP) San Borja — Lima 2018 corresponde al
enfoque cuantitativo, que se centra fundamentalmente en los aspectos observables y
susceptibles usando los datos para probar las hipétesis, con base en la medicion numérica y
el andlisis estadistico a fin de establecer patrones de comportamiento y probar teorias.

De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2014: p. 4), el enfoque cuantitativo(....)
considera que el conocimiento debe ser objetivo, y que este se genera a partir de un
proceso deductivo en el que, a través de la medicacion numérica y el anélisis estadistico
inferencial, se prueban hipotesis previamente formuladas.

3.2 Variables

Variable independiente: Motivacién

Variable dependiente: Desempefio laboral

3.2.1 Operacionalizacion de las variables

3.2.1.1 Definiciones conceptuales de las variables

Dimensiones de la variable Motivacion
Dimension necesidad de logro. Estimulo para sobresalir, obtener logros con relacion al
trabajo realizado y a la responsabilidad de acuerdo a una serie de normas y buscar la

excelencia. (Robbins y Coulter, 2008)

Dimension necesidad de poder. Es buscar prestigio y status con ideas innovadoras y

mentalidad politica, con un comportamiento laboral eficaz. (Robbins y Coulter, 2008).
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Dimension necesidad de afiliacion: Considera las relaciones interpersonales mediante,

trabajo en equipo y ayuda a los compafieros en el actuar diario. (Robbins y Coulter, 2008).

Matriz de Operacionalizacion de variables

Variable: Motivacion.

Dimensiones

Indicadores

Items

Necesidad de
logro

Excelencia

1. ¢Considera que en la motivacion, la necesidad
de logro busca la excelencia en el personal de la
Superintendencia Nacional de los Registros
Publicos (SUNARP) San Borja — Lima

Trabajo
realizado

2. ¢La necesidad de logro en la motivacion se
demuestra en el trabajo realizado por el personal
de la Superintendencia Nacional de los Registros
Publicos (SUNARP) San Borja — Lima?

Responsabili
dad

3. ¢Considera que la responsabilidad es
fundamental en la motivacion para la necesidad de
logro en el personal de la Superintendencia
Nacional de los Registros Puablicos (SUNARP)
San Borja — Lima?

Necesidad de
poder

Prestigio y
estatus

4. ¢La necesidad de poder en la motivacion
permite tener prestigio y status en el personal de
la Superintendencia Nacional de los Registros
Publicos (SUNARP) San Borja — Lima?

Innovacion

5. ¢la motivacion mediante la innovacién permite
tener en cuenta la necesidad en el personal de la
Superintendencia Nacional de los Registros
Publicos (SUNARP) San Borja — Lima?

Mentalidad
Politica

6 ¢La necesidad de poder en la motivacion
considera tener mentalidad politica del personal de
la Superintendencia Nacional de los Registros
Publicos (SUNARP) San Borja — Lima?

Necesidad de
afiliacion

Interrelacién

7. ¢En la motivacién la necesidad de afiliacion
requiere de la interrelacién del personal de la
Superintendencia Nacional de los Registros
Publicos (SUNARP) San Borja — Lima?

Trabajo en
equipo

8. ¢El trabajo en equipo es importante para la
necesidad de afiliacion en la motivacion del
personal de la Superintendencia Nacional de los
Registros Publicos (SUNARP) San Borja — Lima?

Ayudar a
otros

9. ¢Ayudar a los comparieros de trabajo es parte
de la necesidad de afiliacion en la motivacion del
personal de la Superintendencia Nacional de los
Registros Publicos (SUNARP) San Borja — Lima?
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Dimensiones de la variable desempefio laboral.

Dimensidn cuantitativa. Permite analizar e interpretar la informacion laboral observando
datos cuantificados de todos los resultados obtenidos en relacién a los objetivos de los

trabajadores de una empresa o institucion. (Mendoza, 2016, p.31).

Dimension cualitativa. Es el desarrollo del conocimiento mediante la realidad actual,
consideran las condiciones que son particulares con las perspectivas que se originan y se
viven: creencias, mentalidades y sentimientos, que se consideran elementos de analisis

en el proceso de produccidn. Gonzélez, (2013, p. 91).

Dimension eficiencia y eficacia. La eficiencia hace referencia a la mejor utilizacion de
los recursos, que se relaciona con el rendimiento Gtil y el total, tanto que la eficacia
hace referencia en la capacidad para alcanzar un objetivo aunque en el proceso no se
haya hecho el mejor wuso de los recursos, (Riquelme; 2017)

https://www.webyempresas.com/diferencia-entre-eficacia-y-eficiencia/.
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Matriz de la Operacionalizacion de variables

Variable: Desempefio laboral

Dimensiones Indicadores ITESM
1. ¢En la funcidn cuantitativa se realiza el andlisis de
Analisis de informacidn del desemperio laboral en el personal de la
informacion Superintendencia Nacional de los Registros Publicos
(SUNARP) San Borja — Lima?
2. ¢Considera que los resultados del desempefio
Funcion laboral permite observar la funcién cuantitativa en el
o Resultados X . .
cuantitativa personal de la Superintendencia Nacional de los
Registros Publicos (SUNARP) San Borja — Lima?
3. ¢La funcidén cuantitativa permite examinar los
- objetivos del desemperfio laboral del personal de la
Objetivos

Superintendencia Nacional de los Registros Publicos
(SUNARP) San Borja — Lima?

Funcién
cualitativa

Conocimiento

4. ;Considera que el desarrollo del conocimiento es
evaluado en la funcion cualitativa del desempefio
laboral personal de la Superintendencia Nacional de
los Registros Publicos (SUNARP) San Borja — Lima?

Realidad

5. ¢La realidad de la institucion permite realizar la
funcion cualitativa optimizando el desempefio laboral
del personal de la Superintendencia Nacional de los
Registros Publicos (SUNARP) San Borja — Lima?

Creencia,
mentalidad y
sentimientos

6. ¢En el desempefio laboral la funcion cualitativa
considera la creencia, mentalidad y sentimientos del
personal de la Superintendencia Nacional de los
Registros Publicos (SUNARP) San Borja — Lima?

Eficienciay
eficacia

Recursos

7. ¢Permite los recursos tecnolégicos en el desempefio
laboral medir la eficiencia y eficacia del personal de la
Superintendencia Nacional de los Registros Publicos
(SUNARP) San Borja — Lima?

Rendimiento

8. ¢El rendimiento laboral es parte de la eficiencia y
eficacia en el desempefio laboral del personal de la
Superintendencia Nacional de los Registros Publicos
(SUNARP) San Borja — Lima?

Capacidad

9. ¢La capacidad del desempefio laboral permite medir
la eficiencia y eficacia en el personal de la
Superintendencia Nacional de los Registros Publicos
(SUNARP) San Borja — Lima?
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3.3. Hipotesis

3.3.1 Hipdtesis general

H; La motivacion incide en el desempefio laboral del personal de la Superintendencia

Nacional de los Registros Publicos (SUNARP) San Borja — Lima 2018.

Ho. La motivacién no incide en el desempefio laboral del personal de la Superintendencia

Nacional de los Registros Publicos (SUNARP) San Borja — Lima 2018.

3.3.2 Hipdtesis especifica

La necesidad de logro incide en la funcién cuantitativa en el desempefio laboral del
personal de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP) San Borja

— Lima 2018.

La necesidad de poder incide en la funcion cualitativa en el desempefio laboral del
personal de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP) San Borja

— Lima 2018.

La necesidad de afiliacion incide en la eficiencia y eficacia en el desempefio laboral del
personal de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP) San Borja

— Lima 2018.
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3.4. Tipo de investigacion

La investigacion realizada sobre motivacion y desempefio laboral es de tipo descriptivo
permite desarrollar sus conceptualizaciones y reconocer su importancia que enmarca en el
desempefio laboral del personal de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos

(SUNARP) San Borja — Lima 2018

Diaz (2017) consiste en llegar a conocer las situaciones, costumbres y actitudes
predominantes a través de la descripcion exacta de las actividades, objetos, procesos y
personas. Su meta no se limita a la recoleccion de datos, sino a la prediccion e

identificacion de las relaciones que existen entre dos 0 mas variables

3.5. Disefio de investigacion.

El disefio de que se utiliz en la presente la investigacion fue de tipo no experimental,
descriptivo y transaccional; no experimental porque se observaron situaciones existentes
dentro de las areas de estudio de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos
(SUNARP) San Borja — Lima; transaccional, puesto que la recoleccion de informacion se
va hacer en un solo momento y en un tiempo Unico el afio 2018; y descriptiva porque
describe los hechos ocurridos. Al respecto Hernandez y otros (2003 p.72) se persigue
fundamentalmente determinar el grado en el cual las variaciones en uno o varios factores
son concomitantes con la variacion en otro u otros factores” el disefio de investigacion

tiene como proposito conocer la incidencia de la motivacion en el desemperio laboral.
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El disefio obedece al siguiente esquema

Donde:
M: Muestra (con quienes es que vamos a relazar el estudio)

O: Informacion (observaciones relevantes o de interés que recogemos de la muestra)

3.6 Poblacién y Muestra

3.6.1 Paoblacion.

La poblacion de esta investigacién estuvo conformada por 30 trabajadores de la
Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP) San Borja — Lima, que
realizan funciones administrativas. Consideramos a Tamayo (2012): Para sefialar que toda
la poblacion es la totalidad de unidades del andlisis que integra una realidad que siempre

participan con una caracteristica determinada. (p.180)

3.6.2 Muestra.

En relacion a la muestra, Tamayo (2012). Este autor tiene un concepto de muestra como:
cuando la poblacidon es pequefia no se aplicaran técnicas muéstrales (p.176). En tal sentido
en la investigacion se considera la totalidad de la poblacion de tipo no probabilistico: n =
30 Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP) San Borja en el afio

2018.
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3.7 Técnicas e instrumentos de Recoleccion de Datos

Las técnicas de investigacion que se utilizd en el presente trabajo de investigacion, son las
encuestas, mediante preguntas adecuadamente formuladas a los sujetos materia de
investigacion, es decir al personal de la Superintendencia Nacional de los Registros
Publicos (SUNARP) San Borja — Lima 2018. (Ancona, 2010) define la encuesta como la
aplicacion o puesta en préactica de un procedimiento estandarizado para recabar
informacion (oral o escrita) de una muestra. La muestra ha de ser representativa de la
poblacion de interés y la informacién recogida se limita a la delineada por las preguntas

que componen el cuestionario pre codificado, disefiado al efecto.

Segun, Castro (2016), en esta investigacion cientifica la nocion de todas estas técnicas de
obtencion de datos manifiesta que: utilizar estas herramientas nos va a permitir la
obtencion de toda la informacion, mediante la posibilidad de la obtencion de datos
solicitada por la investigacion. EIl instrumento que se utiliz6 es el cuestionario elaborado
de acuerdo a las variables que se mediran. Al cuestionario se elaboré de acuerdo a la
operacionalizacion de las variables; estd compuesta por 18 preguntas, 9 corresponde a la
variable motivacion, y 9 al desempefio laboral, se utiliz6 la escala Likert para las

respuestas:

Escala
Definitivamente de acuerdo 5
Probablemente de acuerdo 4
Ni de acuerdo/ni en desacuerdo 3
Probablemente en desacuerdo 2
Definitivamente en desacuerdo 1




53

Pérez y Gardey (2014), manifiesta que el cuestionario es un conjunto de preguntas que se

confeccionan para obtener informacion con algun objetivo en concreto. (p.1).

Validacién del instrumento.

Se realizé mediante Juicio de Expertos las cuales validaron el cuestionario basado en una

ficha con diez criterios y una valoracion de uno a cinco:

Valoracion

gl B W N

Siendo los resultados:

Muy malo
Malo
Regular
Bueno

Muy bueno

Matriz de Juicio de Expertos

JUECES
CRITERIOS J1 J2 J3 TOTAL
Claridad 4 4 3 11
Objetividad 4 4 3 11
Actualidad 4 3 4 11
Organizacion 4 5 4 13
Suficiencia 4 4 3 11
Pertinencia 4 3 3 10
Consistencia 4 5 4 13
Coherencia 4 5 4 13
Metodologia 4 4 4 12
Aplicacion 4 3 4 11
Total de validacion 40 40 36 116

Total, Maximo = (N° de criterios) * (N° de jueces)* (Puntaje Maximo de Respuestas)
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Célculo de coeficiente de validez:

Validez= 116 = 116 = 077 =77%
10*3*5 150

Conclusion: El Coeficiente de Validez del Instrumento es de 77%, es considerado bueno

Confiabilidad del instrumento

Para la confiabilidad del cuestionario, este se aplico a 30 personas administrativos de la
Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP) San Borja — Lima.
Aplicando el coeficiente Alpha de Cronbach. Los resultados de la confiabilidad del
instrumento:

Tabla: Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach
0,92

Andlisis de Confiabilidad.

Para la validez del instrumento se utilizd el Alpha de Cronbach, que se encarga de
determinar la media ponderada de las correlaciones entre las variables (o items) que
forman parte de la encuesta.

Formula:
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Donde:
52 , I
. i es la varianza del item i,

SE

o *teslavarianza de la suma de todos los items y

o kesel numero de preguntas o items.

El instrumento esta compuesto por 18 items, siendo el tamafio de muestra a 30

encuestados. El nivel de confiabilidad de la investigacion es 0.92.

Resultados:
Resumen del procesamiento de los casos
N %
Validos 30 100,0
Casos Excluidos 0 0
Total 30 100,0
a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del
procedimiento.
Estadisticos de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
0,92 18
Discusion:

El valor del Alpha de Cronbach cuanto mas se aproxime a su valor maximo, 1, mayor es la
fiabilidad de la escala. Ademas, en determinados contextos y por tacito convenio, se
considera que valores del alfa superiores a 0,7 son suficientes para garantizar la fiabilidad
de la escala. Teniendo asi, que el valor de Alpha de Cronbach para nuestro instrumento es

0.92 por lo que concluimos que nuestro instrumento es altamente confiable.


http://es.wikipedia.org/wiki/Varianza

Capitulo IV

Resultados

4.1 Resultado Descriptivos

4.1.1 Tablas de frecuencias de las variables y dimensiones.

Tabla 1: Motivacion

Frecuencia % % valido % acumulado
Regular 13 43,3 43,3 43,3
Valido Alto 17 56,7 56,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Resultados de la encuesta.

50

40

an

Porcentaje

an

Hagular

X: Motivacidn

Figura 1: Motivacion

Anélisis:
Observamos la relacion de frecuencia entre las variables y las dimensiones que

existe es de nivel alto 56.67% y un nivel regular del 43.33%, de la motivacién como se

demuestra en el grafico.



Tabla 2: Necesidad de logro
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Frecuencia %

0,
% valido &

acumulado
Bajo 3 10,0 10,0 10,0
..., Regular 10 33,3 33,3 43,3
VR 17 56,7 56,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Resultados de la encuesta.

&0

Porcentaje

Bajo

Figura 2: Necesidad de logro

Analisis:

Regular Alto

Analizamos en el grafico que el 56.67% existe la frecuencia de relacion entre la

variable motivacion y la dimension necesidad de logro es alto; tanto el 33.33% regular y el

10.00% bajo.



Tabla 3: Necesidad de poder

Frecuencia % % valido % acumulado
Regular 10 33,3 33,3 33,3
Valido Alto 20 66,7 66,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Resultados de la encuesta.

Porcentaje

Hagular

Figura 3: Necesidad de Poder

Analisis:

Al

En grafico nos resume que el 66.67% se manifiesta la frecuencia de relacion que

existe entre las variable motivacion y dimension de necesidad de poder es alto y un

33.33% es regular.
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Tabla 4: Necesidad de afiliacién

59

Frecuencia % % valido % acumulado
Regular 10 33,3 33,3 33,3
Valido Alto 20 66,7 66,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Resultados de la encuesta.

Porcentaje

Hegular

Figura 4: Necesidad de afiliacion

Andlisis:

Allo

Analizamos el grafico 4 donde se demuestra que la frecuencia de relacion entre la

variable motivacién y la dimensién sobre la necesidad de afiliacion es alto con un 66.67%

y el 33.3% es regular.



Tabla 5: Desempefio laboral

Frecuencia % % valido % acumulado
Deficiente 10 33,3 33,3 33,3
. Regular 17 56,7 56,7 90,0
Valid
A% B eno 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Resultados de la encuesta.

40

Parcentaje

Deficienta

Y: Desempefio laboral

Figura 5: Desempefio laboral

Andlisis:

Bueno

60

Observamos la frecuencia de relacion que existe entre las variables y las

dimensiones de nivel regular de 56.67%, deficiente de 33.33%, y un solo un 10.00% es

bueno el desempefio laboral.



Tabla 6: Funcién cuantitativa
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Frecuencia % % valido % acumulado
Deficiente 10 33,3 33,3 33,3
- Regular 11 36,7 36,7 70,0
B 9 30,0 30,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Resultados de la encuesta.

40

30

20

Porcentaje

Deficiente

Figura 6: Funcion cuantitativa

Andlisis:

Bueno

El resultado de acuerdo al grafico observamos la relacion de frecuencia entre la

variable desempefio laboral y la dimension funcion cuantitativa se observa que el 36.67%

es regular, un 33.33% es deficiente y solo un 30.00% es bueno.
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Tabla 7: Funcién cualitativa

Frecuencia % % valido % acumulado
Deficiente 10 33,3 33,3 33,3
. Regular 10 33,3 33,3 66,7
Valid
A% B eno 10 333 333 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Resultados de la encuesta

40

30

20

Porcentaje

Deficiente Reqgular Bueno

Figura 7: Funcidn cualitativa

Analisis:

Vemos en el grafico de relacion de frecuencia entre la variable del desempefio

laboral y la dimensién funcién cualitativa observamos que hay similitud con un valor del

33.33% es bueno, el 33.33% regular y el 33.33% deficiente.



Tabla 8: Eficiencia y eficacia
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Frecuencia % % valido % acumulado
Deficiente 18 60,0 60,0 60,0
- Regular 10 33,3 33,3 93,3
VLD S 2 6.7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Resultados de la encuesta.

Porcentaje

Deficiente

Figura 8: Eficiencia y eficacia

Andlisis:

Regular

El resultado que se demuestra la relacion de frecuencia que existe la variable

desempefio laboral y la dimensién eficiencia y eficacia lo cual demuestra que el 60.00% es

deficiente, el 33.33% es regular y solo el 6.67% es bueno.
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4.1.2 Resultados de tablas de contingencia.

Tabla 9: Cruce de variables X: Motivacion vs Y: Desempefio laboral

Y: Desempefio laboral Total
Deficiente Regular Bueno
f 1 11 1 13
o Regular g 33y 36.7%  33%  43.3%
X: Motivacion f 9 6 2 17
Alto o0 30.0% 200%  67%  56.7%
f 10 17 3 30
VoL %  33.3% 56.7%  10.0%  100.0%
Fuente: Resultados de la encuesta.
12 Y:
Desempefio
laboral
E Deficiente
W Regular
M Bueno

Recuento

Regular Alto

Figura 9: Cruce de variables X: Motivacion vs Y: Desempefio laboral

Analisis:

A continuacion con el cruce de variables entre la motivacion y el desempefio

laboral observamos que existe relacion entre las variables con un 56.67% de nivel alto y

con 43.3% de nivel regular.
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Tabla 10: Cruce de dimensiones x1 Necesidad de logro vs y1: Funcion cuantitativa

y1: Funcién cuantitativa

Deficiente ~ Regular Bueno Total
aag | 1 2 0 3
. 4o o 3.3% 6.7% 0.0% 10.0%
X1:

: f 1 7 2 10
Necesidad Regular . 33%  23.3% 6.7%  33.3%
de logro

Ao | 8 2 7 17

O o 26.7% 6.7% 23.3% 56.7%

Total f 10 11 9 30
% 333%  36.7%  30.0%  100.0%

Fuente: Resultados de la encuesta.

Grafico de barras

y1: Funcién
cuantitativa
E Deficients

Ml Regular
[ Bueno

Recuento

Bajo Regular Alto

Figura 10: Cruce de dimensiones x1 Necesidad de logro vs y1: Funcion cuantitativa

Analisis:

Analizamos sobre el cruce de dimensiones de la variable motivacién que es
necesidad de logro y variable desempefio laboral que es funcidn cuantitativa, demostrando
en el grafico la relacion que existe entre dichas dimensiones con 56.7% de nivel alto,

33.3% de nivel regular y un 10.00% de nivel bajo.
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Tabla 11: Cruce de dimensiones x2 Necesidad de poder vs y2: Funcién cualitativa

y2: Funcién cualitativa

Deficiente  Regular Bueno Total
x2: Necesidad de f 0 8 2 10
poder RGIR o 0.0%  26.7% 6.7%  33.3%
Alto f 10 2 8 20
% 33.3% 6.7% 26.7% 66.7%
Total f 10 10 10 30

% 33.3% 33.3% 33.3% 100.0%
Fuente: Resultados de la encuesta.

Grafico de barras

Funcign
cualitativa
W Dsdcients
WR=gular
WEuens

Recuento

Regular Altes
x2: Necesidad de poder

Figura 11: Cruce de dimensiones x2 Necesidad de poder vs y2: Funcién cualitativa

Analisis:

El grafico se demuestra que la dimension necesidad de poder de la variable 1 y la
dimension funcion cualitativa de la variable 2 vemos la relacion que existe con un nivel

alto de 66.7% y un nivel regular de 33.3%.
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Tabla 12: Cruce de dimensiones x3 Necesidad de afiliacion vs y3: Eficiencia y eficacia

y3: Eficiencia y eficacia

Deficiente Regular Bueno Total
Regular f 3 ! 0 10
x3: Necesidad de % 10.0% 23.3% 0.0% 33.3%
afiliacion Alto f 15 3 2 20
% 50.0% 10.0% 6.7% 66.7%
Total f 18 10 2 30
% 60.0% 33.3% 6.7% 100.0%

Fuente: Resultados de la encuesta.

Grafico de barras

Eficiencia
y eficacia
[ Deficients
W Regular
W Bueno

Recuento

o
Reqular Alto

Figura 12: Cruce de dimensiones x3 Necesidad de afiliacion vs y3: Eficiencia y eficacia

Andlisis:

Con respecto al cruce de dimension de la variable 1 necesidad de afiliacion y la
dimensién de la variable 2 eficiencia y eficacia nos da un resultado demostrado en el
grafico con un 66.7% de nivel alto y un 33.3% de nivel regular los que nos indica que

existe una relacién entre dimensiones.



4.2 Resultado Inferencial

4.2.1 Contrastacion de Hipdtesis General

Ha La motivacion incide en el desempefio laboral del personal de la Superintendencia

Nacional de los Registros Publicos (SUNARP) San Borja — Lima 2018.

Ho. La motivacion no

Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP) San Borja — Lima

2018.

incide en el desempefio laboral del personal

Tabla 13: Pruebas de chi-cuadrado Hipotesis General

Chi-cuadrado de Pearson
Razdn de verosimilitud
Asociacion lineal por lineal
N de casos validos

Significacion
Valor df asintotica
(bilateral)
7,809 2 ,020
8,659 2 ,013
3,187 1 ,074

30

a. 3 casillas (50,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo

esperado es 1,30.

Se evidencia en la tabla 13; el valor X? = 7,809, con gl = 2 y un valor p = 0.020;

anunciando el rechazo del Ho, y aceptando la Ha.

Por consiguiente, se el 5% o0 0,05, es para comprobar la hip6tesis siendo 0.020 < 0.05.

A
y

HO

X* =5,99

A\ 4

X% =7,809

Figura 13: Pruebas de Chi-cuadrado Hipotesis General

De acuerdo al resultado obtenido con el proceso Chi Cuadrado con el grado de libertad de

4, corresponde a 5,99 valores que es menor al calculado (7,809); por lo tanto, se
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comprueba que la motivaciéon incide en el desempefio laboral del personal de la
Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP) San Borja — Lima, 2018

4.2.2. Contrastacion de hipotesis especificas.

Hipotesis especifica 1

La necesidad de logro incide en la funcion cuantitativa en el desempefio laboral del
personal de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP) San Borja
— Lima 2018.

Tabla 14: Pruebas de chi-cuadrado Hipotesis especifica 1

Significacion asintotica

Valor af (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 11,177° 4 ,025
Razon de verosimilitud 12,818 4 ,012
Asociacion lineal por lineal ,025 1 ,875
N de casos validos 30

a. 6 casillas (66,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es ,90.

Se evidencia en la tabla el valor X* = 11,177, con gl = 4 y un valor p = 0.025; anunciando
el rechazo del Ho, y aceptando la Ha.
Por consiguiente, se el 5% o0 0,05, es para comprobar la hip6tesis siendo 0.025 < 0.05.

A
y

A\ 4
x

x*=7,81 X*=11,177

Figura 14: Pruebas de chi-cuadrado Hipotesis especifica 1

De acuerdo al resultado obtenido con el proceso Chi Cuadrado con el grado de libertad de
4, corresponde a 7,81 valores que es menor al calculado (11,177); por lo tanto, se

comprueba que la necesidad de logro incide sobre la funcién cuantitativa en el desempefio
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laboral del personal de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP)
San Borja — Lima, 2018

Hipotesis especifica 2

La necesidad de poder incide en la funcion cualitativa en el desempefio laboral del
personal de la Superintendencia Nacional de los Registros Pablicos (SUNARP) San Borja
— Lima 2018.

Tabla 15: Pruebas de chi-cuadrado Hipotesis especifica 2

Significacion
Valor df asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 15,600° 2 ,000
Razdn de verosimilitud 18,175 2 ,000
Asociacion lineal por lineal ,870 1 ,351
N de casos validos 30

a. 3 casillas (50,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es 3,33.

Se evidencia en la tabla el valor X* = 15,600, con gl = 2 y un valor p = 0.025; anunciando
el rechazo del Ho, y aceptando la Ha.
Por consiguiente, se el 5% o0 0,05, es para comprobar la hipdtesis siendo 0.025 < 0.05.

1e0On Of aceptacion

HO
H1

v

X*=5,99 X* =15,600
Figura 15: Pruebas de chi-cuadrado Hipdtesis especifica 2

De acuerdo al resultado obtenido con el proceso Chi Cuadrado con el grado de libertad de
4, corresponde a 5,99 valores que es menor al calculado (15,600); por lo tanto, se

comprueba que la necesidad de poder incide en las funciones cualitativas en el
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desempefio laboral del personal de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos
(SUNARP) San Borja — Lima, 2018

Hipotesis especifica 3
La necesidad de afiliacion incide en la eficiencia y eficacia en el desempefio laboral del

personal de la Superintendencia Nacional de los Registros Pablicos (SUNARP) San Borja
— Lima 2018.

Tabla 16: Pruebas de chi-cuadrado Hipotesis especifica 3

Significacion
Valor df asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 9,300% 2 ,010
Razén de verosimilitud 9,753 2 ,008
Asociacion lineal por lineal 2,065 1 ,151

N de casos validos 30

a. 3 casillas (50,0%) han esperado un recuento menor que 5. EI recuento minimo
esperado es ,67.

Se evidencia en la tabla el valor X* = 9,300, con gl = 2 y un valor p = 0.010; anunciando el
rechazo del Ho, y aceptando la Ha.

Por consiguiente, se el 5% o0 0,05, es para comprobar la hipotesis siendo 0.025 < 0.05.

A
y

v

X*=5,99 X*¢=9,300
Figura 16: Pruebas de chi-cuadrado Hipdtesis especifica 3

De acuerdo al resultado obtenido con el proceso Chi Cuadrado con el grado de libertad de
4, corresponde a 5,99 valores que es menor al calculado (9,300); por lo tanto, se

comprueba que la necesidad de afiliacion incide sobre la eficiencia y eficacia en el
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desempefio laboral del personal de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos
(SUNARP) San Borja — Lima, 2018

4.3 Discusion.

En este estudio de investigacion se realizd una relatividad de los resultados con otras
investigaciones similares, distinguiendo las variables de estudio o su respectiva relacion,
destacando aspectos de coincidencia o discrepancia con los antecedentes y fuentes tedricas
citadas en esta investigacion con un valor X2 = 7,809, con gl = 2 y un valor p = 0.020;
anunciando el rechazo del Ho, y aceptando la Ha en donde se comprueba que la
Motivacion incide en el desempefio laboral del personal de la Superintendencia Nacional
de los Registros Publicos (SUNARP) San Borja — Lima, 2018. Tal como Arango (2018) en
su tesis titulada Motivacion y su influencia en el desempefio laboral de los trabajadores de
mi banco, agencia lima este, Lima, 2018, el resultado fue mediante tablas y graficos,
posteriormente para contrastar la hipotesis se aplicd la técnica estadistica Chi cuadrado,
demostrando la hipdtesis general donde el (V1) Motivacion se relaciona directa y

positivamente con el (V2) desempefio laboral de la empresa Mi Banco.

Segun los resultados estadisticos el nivel de incidencia de la necesidad de logro influye
sobre la funcién cuantitativa con un valor X? = 11,177, con gl = 4 y un valor p = 0.025;
anunciando el rechazo del Ho, y aceptando la Ha en donde se comprueba que la necesidad
de logro inciden sobre la funcidn cuantitativa en el desempefio laboral del personal de la
Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP) San Borja — Lima, 2018.
Por su parte Castro (2016) en su tesis El papel de los valores hacia el trabajo en la
motivacion laboral y el desempefio de trabajadores de pymes de Potosi-Mexico, concluye

que sus colaboradores buscan sentirse comodos en sus labores disfrutando cada actividad
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realizada, ademas de plantearles retos y funciones en las que tomen decisiones y puedan

desenvolverse.

En cuanto a los resultados estadisticos el nivel de incidencia de la necesidad de poder vy las
funciones cualitativas existe relacion con un valor X2 = 15,600, con gl =2 y un valor p =
0.025; anunciando el rechazo del Ho, y aceptando la Ha en donde se comprueba que la
necesidad de poder inciden en las funciones cualitativas en el desempefio laboral del
personal de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP) San Borja
— Lima, 2018. En el caso Navarro (2017) en su tesis Motivacion y desempefio laboral de
los serenos de la municipalidad distrital de ventanilla, 2016. Su principal conclusion de la
investigacion indica que existe una relacion directa (r=,390) (p-valor=,000 < 0.01) y
significativa entre las variables motivacion y desempefio laboral de los serenos de la

municipalidad distrital de Ventanilla.

Los resultados obtenidos el margen de la incidencia sobre la necesidad de afiliacion sobre
la eficiencia y eficacia con un valor X2 = 9,300, con gl = 2 y un valor p = 0.010;
anunciando el rechazo del Ho, y aceptando la Ha en donde se comprueba que las
necesidades de afiliacion inciden sobre la eficiencia y eficacia en el desempefio laboral del
personal de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP) San Borja
— Lima, 2018. Asi como indica, Sum (2015) en su investigacion Motivacién y desempefio
laboral (estudio realizado con el personal administrativo de una empresa de alimentos de
la zona 1 de Quetzaltenango. sefiala que una de las motivaciones como el reconocimiento
por su buena labor, serd influyente para mejorar su cometido profesional, a través del
escalafon de Likert se identifico que los participantes aumentan su eficacia cuando reciben

alguna motivacion de parte de los superiores.



Conclusiones
De acuerdo al analisis de los resultados de la investigacion referente al estudio de la
motivacion y su influencia en el desempefio laboral, se determinan las siguientes

conclusiones:

Es evidente que personal de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos
(SUNARP) San Borja, presentan un bajo nivel de motivacion, viéndose reflejado en la tareas
y actividades que ellos realizan, ademas la motivacion es un factor que incide en el
desempefio laboral de los empleados debido a la falta de herramientas necesarias para
mantener un alto nivel de motivacion y por ende un mejor desempefio laboral en su lugar de

trabajo.

Se concluye que los resultados obtenidos en esta investigacion conducen a establecer
significativamente que la necesidad de logro incide sobre la funcién cuantitativa en el
desempefio laboral del personal de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos

(SUNARP) San Borja 2018.

En nuestro trabajo de investigacion llegamos a conclusion sobre la base de los hallazgos
encontrados, existe  relacion entre la necesidad de poder incide sobre las funciones
cualitativas en el desempefio laboral del personal de la Superintendencia Nacional de los

Registros Publicos (SUNARP) San Borja 2018

Se determina que los resultados estadisticos obtenidos en la muestra nos indica que la
necesidad de afiliacion inciden sobre eficiencia y eficacia en el desempefio laboral permiten
ser elementos claves en la motivacion en el personal de la Superintendencia Nacional de los

Registros Publicos (SUNARP) San Borja 2018.



Recomendaciones

Con el fin de mejorar y al mismo tiempo mantener la motivacion en los trabajadores y que

esto influya en el desempefio de sus funciones, se realizan las siguientes recomendaciones:

La Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP) San Borja, debe
capacitar a los empleados en el fortalecimiento de la motivacién laboral, para el
mejoramiento de las tareas y actividades que ellos realizan, considerando a la motivacion

como un factor que incide en el desempefio laboral de los empleados.

Es necesario profundizar la investigacion referente a la necesidad de logro y su incidencia
sobre la funcion cuantitativa del desempefio laboral con la finalidad de lograr un mejor
entendimiento en la realidad de la organizacion debido a que se maneja diferentes niveles de
educacion en el personal de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos

(SUNARP) San Borja 2018.

Se recomienda poner mayor énfasis en la necesidad de poder ya que estos influyen sobre la
funcidn cualitativa en el personal de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos
(SUNARP) San Borja 2018, con la finalidad de lograr un grado adecuado en el desempefio

laboral.

Por lo tanto, en este estudio se recomienda tener una buena informacion sobre la necesidad de
afiliacion  ya que este incide en eficiencia y eficacia teniendo como finalidad obtener
resultados sin costos adicionales integrando conocimientos mediante, capacitacion, desarrollo
personal, remuneraciones, linea de carrera, ambiente confortable para un desarrollo de

capacidades intelectuales.
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Apéndice A: Matriz de consistencia en la operacionalizacién de variables

Matriz de consistencia de la operacionalizacion de variables

Motivacion y Desempefio Laboral del Personal de la Superintendencia Nacional de los Registros Piblicos (SUNARP) San Borja — Lima 2018

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL Variables
¢En qué medida la motivacién incide | Determinar como la motivacién | La motivaciéon incide en el Variable 1: Motivacion.
en el desempefio laboral del personal | incide en el desempefio laboral del | desempefio laboral del personal Dimensiones Indicadores ltems Escala de valores
de la Superintendencia Nacional de | personal de la Superintendencia | de la Superintendencia _
los Registros Publicos (SUNARP) | Nacional de los Registros Plblicos | Nacional de los Registros Necesidad de Excelencia 1
San Borja - Lima 20187 g%LiJé\‘ARP) Sen Borja — Lima Plﬁ)i"rﬁ;;éf;NARP) San Borja Trabajo realizado 2 (1) Definitivamente en desacuerdo.
. - : logro
Responsabilidad 3 (2) Probablemente en desacuerdo.
Prestigio y status 4 (3) Ni de acuerdo/ni en desacuerdo.
- - - - Necesidad de —
PROBLEMAS ESPECIFICOS |  OBJETIVOS ESPECIFICOS | HIPOTESIS ESPECIFICOS boder Innovacion 5 | (4) Probablemente de acuerdo.
- - - - - - — i ti 5) Definitivamente de acuerdo
¢En qué medida, la necesidad de | Determinar en qué medida, la | La necesidad de logro incide en Mentalidad Politica 6 ©)
logro incide en la  funcién | necesidad de logro incide en la|la funcion cuantitativa en el Interrelacion 7
cuantitativa en el desempefio laboral | funcion  cuantitativa en el | desempefio laboral del personal .
) - o . - Necesidad de - -
del personal de la Superintendencia | desempefio laboral del personal de | de la Superintendencia N Trabajo en equipo 8
: R Lo . . ) . N afiliacion
Nacional de los Registros Publicos | la Superintendencia Nacional de | Nacional de los Registros
(SUNARP) San Borja — Lima 2018? | los Registros Publicos (SUNARP) | Pablicos (SUNARP) San Borja Ayudar a otros 9
San Borja - Lima 2018. - Lima 2018. Variable 2: Desempefio laboral.
Dimensiones Indicadores Items Escala de valores
¢En qué medida, la necesidad de | Determinar en qué medida, la | La necesidad de poder incide Analisis de 10
poder incide en la funcién cualitativa | necesidad de poder incide en la | en la funcién cualitativa en el informacion -
en el desempefio laboral del personal | funcion  cualitativa  en el | desempefio laboral del personal Funcion (1) Definitivamente en desacuerdo.
de la Superintendencia Nacional de | desempefio laboral del personal de | de la Superintendencia cuantitativa | Resultados 11
los Registros Piblicos (SUNARP) | la Superintendencia Nacional de | Nacional de los Registros . (2) Probablemente en desacuerdo.
ia— Li 7 i abli abli i Objetivos 12
San Borja — Lima 20187 los Regl_stros Publlcos (SUNARP) Pub_llcos (SUNARP) San Borja J (3) Ni de acuerdo/ni en desacuerdo.
San Borja — Lima 2018. — Lima 2018. c e B
onocimiento
- - - - - - — 4) Probablemente de acuerdo.
¢En qué medida, la necesidad de | Determinar en qué medida, la |La necesidad de afiliacion =, i @
afiliacion incide en la eficiencia y | necesidad de afiliacion incide en | incide en la eficiencia y CE:Iriltce;toiCa Realidad 14 (5) Definitivamente de acuerdo
eficacia en el desempefio laboral del | la eficiencia y eficacia en el | eficacia en el desempefio - -
. . o Creencia, mentalidad
personal de la Superintendencia | desempefio laboral del personal de | laboral del personal de la sentimientos 15
Nacional de los Registros Publicos | la Superintendencia Nacional de | Superintendencia Nacional de y
(SUNARP) San Borja — Lima 2018? | los Registros Piblicos (SUNARP) | los Registros Publicos RECUrsos 16
San Borja - Lima 2018 (SUNARP) San Borja — Lima .
2018. Bficienciay g dimiento 17
eficacia
Capacidad 18




Apéndice B: Matriz de consistencia de la investigacion

TEMA: Motivacion y Desempefio Laboral del Personal de la Superintendencia Nacional de los Registros Pdblicos (SUNARP) San Borja — Lima 2018.

MATRIZ DE CONSISTENCIA PARA ASEGURAR LA COHERENCIA EN LA INVESTIGACION

Disefio de investigacion: Metodol6gico no experimental descriptivo y transeccional.

DEFINICION OPERACIONAL

. 1%} i
PROBLEMA - DEFINICION S ESQUEMA BASES | FUNDAMENTACION
GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLES CONCEPTUAL o TEGRICAS METODOLOGICA
DIMENSIONES INDICADORES -
Excelencia 1 2.2.1 Motivacién Enfoque
Problema general Objetivo general Hipotesis general Independiente Son actividades que influyen |  Necesidad de logro Trabajo realizado 2 Cuantitativo
¢En qué medida la Determinar como la motivacion | La motivacion incide en el Z'.] el_,amm?, fempgno 4 Responsabilidad 3
motivacion incide en el incide en el desempefio laboral | desempefio laboral del ireccion en fa runcion que Prestiai at 4 Tipo de investigacion
desempefio laboral del del personal de la | personal de la| Motivacion fjerce Iuna persong_ tpara €stigio y status Descriptiva
personal de la Superintendencia Nacional de los | Superintendencia Nacional de e??g;:;inzsa;:cu:s% ajgelsvgz Necesidad de poder Innovacion 5
Superintendencia Registros Publicos (SUNARP) | los Registros Publicos | d u d ! d Mentalidad politi 6 Disefio de
Nacional de los San Borja — Lima 2018. (SUNARP) San Borja — Lima (;glfo'., € poder y de entalidad pofitica investigacion
Registros Publicos 2018. afiltacion. Interrelacion 7 Metodolégico no
(SUNARP) San Borja — . e . . experimental,
Lima 20187 Necesidad de afiliacion | Trabajo en equipo 8 descriptivo y
Ayudar a otros 9 transeccional
Es el nivel de rendimiento Analisis de 10
Dependiente denlmst_rado por gl trabatljador Funcis - informacion Poblacién y muestra
Zn a ejecucion de su: areas uncion cuantitativa Resultados 1 Poblacién: 30
iarias ~en  funcion — Muestra: 30
cuantitativa y cualitativa, asf Objetivos 12
como, en eficiencia y L Técnicas e
Desempefio | eficacia  dentro  de la Conocimiento 13 = i
. » . ) 2.2.2 Desempefio instrumentos
laboral empresa, las cuales estan Funcién cualitativa Realidad 14 Laboral Encuesta
directamente  relacionadas i aboral. Cuestionario
i . Creencia,
tanto con las exigencias mentalidad y
técnicas y productivas como - 15 P
con Ioz P resultados ~ de sentimientos 16 Procedimiento
. representacion de
servicios que la empresa Recursos datos
espera de él. L 18
— i Rendimiento 17 preguntas
Eficiencia y eficacia : Motivacién 9
Capacidad 18 Desempefio laboral




Probl. Especifico 1

¢En qué medida, la
necesidad de logro
incide en la funcion
cuantitativa en el
desempefio laboral del
personal de la
Superintendencia

Nacional de los

Registros Publicos
(SUNARP) San Borja —
Lima 2018?

Obj. Especifico 1

Determinar en qué medida, la
necesidad de logro incide en la
funcion  cuantitativa en el
desempefio laboral del personal
de la Superintendencia Nacional
de los Registros Publicos
(SUNARP) San Borja — Lima
2018

Hipot. Especifico 1

La necesidad de logro incide
en la funcion cuantitativa en el
desempefio laboral del
personal de la
Superintendencia Nacional de
los Registros Publicos
(SUNARP) San Borja — Lima
2018.

Necesidad De
logro

Funcién
cuantitativa

Probl. Especifico 2

¢En qué medida, la
necesidad de poder
incide en la funcion
cualitativa en el
desempefio laboral del
personal de la
Superintendencia

Nacional de los

Registros Publicos
(SUNARP) San Borja —
Lima 2018?

Obj. Especifico 2

Determinar en qué medida, la
necesidad de poder incide en la
funcién  cualitativa en el
desempefio laboral del personal
de la Superintendencia Nacional
de los Registros Publicos
(SUNARP) San Borja — Lima
2018.

Hipot. Especifica 2

La necesidad de poder incide
en la funcion cualitativa en el
desempefio laboral del
personal de la
Superintendencia Nacional de
los Registros Publicos
(SUNARP) San Borja — Lima
2018.

Necesidad de
poder

Funcién
Cualitativa

Probl. Especifico 3

¢(En qué medida, la
necesidad de afiliacion
incide en la eficiencia y

eficacia en el
desempefio laboral del
personal de la

Superintendencia
Nacional de los
Registros Publicos
(SUNARP) San Borja —
Lima 2018?

Obj. Especifico 3

Determinar en qué medida, la
necesidad de afiliacion incide en
la eficiencia y eficacia en el
desempefio laboral del personal
de la Superintendencia Nacional
de los Registros Publicos
(SUNARP) San Borja — Lima
2018

Hipot, Especifica 3

La necesidad de afiliacion
incide en la eficiencia y
eficacia en el desempefio
laboral del personal de la
Superintendencia Nacional de
los Registros Publicos
(SUNARP) San Borja — Lima
2018.

Necesidad de
Afiliacion

Eficienciay
Eficacia

9

Escala

Definitivamente de
acuerdo 5
Probablemente de
acuerdo 4
Ni de acuerdo / ni en
desacuerdo 3
Probablemente en
desacuerdo 2
Definitivamente en
desacuerdo 1




Apéndice C: Matriz de la aplicacion del instrumento de la investigacion — cuestionario

UNIVERSTDAD Motivacion y Desempefio Laboral
PERUANA DE
LAS AMERICAS

Estimados Sefiores, se estd realizando la investigacion sobre Motivacion y Desempefio

Laboral en la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP) San Borja —

Lima 2018, por lo cual le solicitamos su participacion con la presente encuesta.

Indicaciones:
1. La encuesta consta de 18 preguntas.

2. Lea atentamente cada una de ellas, revise (a) todas las opciones, y elija la

alternativa que crea que es la correcta.
3. Marque la alternativa con una X.

4. La encuesta es de forma anénima, solo llenar datos que si sera necesario (cargo,

edad y sexo).

Cargo
Edad ESCALA
Sexo Definitivamente de acuerdo 5
Fecha Analice de acuerdo a las | opablemente _de acuerdo 4
S ) ; Ni  de acuerdo/ni en|3
siguientes afirmaciones q q
segun la sucesiva escala. €SacUETdo
Eiemolo de marcador: Probablemente en desacuerdo | 2
jemp ’ Definitivamente en desacuerdo | 1
N° PREGUNTA ESCALA
1 | ¢El desempefio laboral es importante para la competitividad de la institucion? > ;1( 31211
N° PREGUNTAS ESCALA
54321
1 |¢Considera que en la motivacion, la necesidad de logro busca la excelencia en el
personal de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP)
San Borja — Lima
2 | ¢La necesidad de logro en la motivacion se demuestra en el trabajo realizado por
el personal de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos
(SUNARP) San Borja — Lima?
3 |¢Considera que la responsabilidad es fundamental en la motivacion para la

necesidad de logro en el personal de la Superintendencia Nacional de los
Registros Publicos (SUNARP) San Borja — Lima?




¢La necesidad de poder en la motivacion permite tener prestigio y status en el
personal de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP)
San Borja — Lima?

¢la motivacion mediante la innovacion permite tener en cuenta la necesidad en el
personal de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP)
San Borja — Lima?

¢La necesidad de poder en la motivacion considera tener mentalidad politica del
personal de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP)
San Borja — Lima?

¢En la motivacion la necesidad de afiliacion requiere de la interrelacion del
personal de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP)
San Borja — Lima?

¢El trabajo en equipo es importante para la necesidad de afiliacion en la
motivacion del personal de la Superintendencia Nacional de los Registros
Publicos (SUNARP) San Borja — Lima?

¢Ayudar a los comparieros de trabajo es parte de la necesidad de afiliacion en la
motivacion del personal de la Superintendencia Nacional de los Registros
Publicos (SUNARP) San Borja — Lima?

10

¢En la funcion cuantitativa se realiza el analisis de informacion del desempefio
laboral en el personal de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos
(SUNARP) San Borja — Lima?

11

¢Considera que los resultados del desempefio laboral permite observar la
funcién cuantitativa en el personal de la Superintendencia Nacional de los
Registros Publicos (SUNARP) San Borja — Lima?

12

¢La funcion cuantitativa permite examinar los objetivos del desempefio laboral
del personal de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos
(SUNARP) San Borja — Lima?

13

¢Considera que el desarrollo del conocimiento es evaluado en la funcién
cualitativa del desemperfio laboral personal de la Superintendencia Nacional de
los Registros Publicos (SUNARP) San Borja — Lima?

14

¢La realidad de la institucion permite realizar la funcion cualitativa optimizando
el desempefio laboral del personal de la Superintendencia Nacional de los
Registros Publicos (SUNARP) San Borja — Lima?

15

¢En el desempeiio laboral la funcion cualitativa considera la creencia,
mentalidad y sentimientos del personal de la Superintendencia Nacional de los
Registros Publicos (SUNARP) San Borja — Lima?

16

¢Permite los recursos tecnoldgicos en el desempefio laboral medir la eficiencia y
eficacia del personal de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos
(SUNARP) San Borja — Lima?

17

¢El rendimiento laboral es parte de la eficiencia y eficacia en el desempefio
laboral del personal de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos
(SUNARP) San Borja — Lima?

18

¢La capacidad del desempefio laboral permite medir la eficiencia y eficacia en el
personal de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP)
San Borja — Lima?

Muchas gracias por su colaboracion.




Apéndice D: Matriz de respuestas (trabajadores e items)

819|10({11}12|13|14|15|16 |17 18

7

6

3

2

4
4

4
4

1

Trabajadores /
items

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

28
29
30




