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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo: determinar como la motivacién 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 empresas, si se aplica de una buena
forma puede ayudar a que los trabajadores tengan una mayor productividad, es importante para

el desemperio laboral de los trabajadores, y asi obtener mayores y mejores resultados.

El desempefio laboral de los trabajadores 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 la conducta de las personas en el trabajo, y tengan un buen

rendimiento y llegue alcanzar los objetivos y metas.

La investigacion fue de un enfoque cuantitativo, tipo de investigacion basica, disefio
descriptivo no experimental transversal, se trabajo con una poblacion finita, realizandose

encuestas a los trabajadores con el instrumento del cuestionario validados por criterio de jueces.

Durante esta investigacion se comprobé que el nivel de motivacion que tienen los
colaboradores es bajo, 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



Abstract

This research had as objective: determine how motivation affects the work performance of the

staff of the SVS national of the records public (SUNARP) San Borja - Lima 2018.

Motivation is a subject of great importance for the companies, if applied in a good form can
help workers have increased productivity, is important to the job performance of employees,

and obtain greater and better results.

The work performance of employees is reflected in the activities that they perform in your work
area, this also depends on the shape and the way that are motivated. Motivation helps to
describe the behaviour of persons at work, and you have a good performance and will achieve

the objectives and goals.

Research of a quantitative approach, type of basic research, not experimental cross-sectional
descriptive design, worked with a finite population, carrying out surveys to a worker with the

instrument of the questionnaire validated by criterion of judges.

During this investigation found that the level of motivation that employees have is low, for
their work performance in the SVS national of the records public (SUNARP) San Borja, the
results obtained during the investigation They determine that motivation impacts the work

performance of employees.

Key words: motivation and job performance
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1. Problema de la Investigacion

1.1 Descripcion de la Realidad Problemética

Un trabajador motivado regularmente presenta un mejor desempefio laboral, es por ello que,
actualmente las empresas enfocan considerablemente atencién 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 empresa.

Por otro lado, las empresas 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 el, como para la empresa y genere un buen clima

laboral con los demas trabajadores.

Por lo expuesto en la presente investigacion de vemos considerar que la motivacion 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 empresa

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

En algunas empresas, 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 motivacidn 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 atencién 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 comunicacion que existe entre el administrador
de agencia y los asesores es de una comunicacion vertical (superior a subordinado), es decir
solo reciben oOrdenes 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 motivacién intrinseca incide en la productividad del personal de la

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

¢En qué medida la comunicacion incide en el clima 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 como, la motivacion intrinseca incide en la productividad del personal de la

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

Determinar como, la comunicacién incide en el clima laboral del personal de la

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

1.4Justificaciénelmportancia de la Investigacion.

Justificaciéon 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 tedrica 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 realizd un diagnostico de la situacion en que se encuentran los trabajadores con
respecto a ambas variables de estudio, con el propdsito 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 o,

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

Justificacién Metodoldgica.

La presente investigacion sigue los procesos de la metodologia cientifica y de los
conocimientos racional, 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 metodologica del estudio se da cuando el
proyecto que se va realizar propone un nuevo método 0 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. influye con respecto a la recaudacion fiscal.



2. Marco Tebrico

2.1Antecedentes de la investigacion

2.1.1Internacionales

Carranza (2018) Evaluacion de la motivacion y su contribucion a la satisfaccion laboral del
personal en la cooperativa ahorro-crédito “lucha campesina” Cantén Cumandd. 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 informacién pertinente,
necesaria para la ejecucion y cumplimiento de los objetivos planteados estos apoyandose en
las técnicas de observacion, encuestas, entrevistas y observacion entre otras. Los resultados
permitieron proponer un plan de accién que fortalecera los indicadores que se encontraron con
falencias en las variables de estudio. Teniendo en cuenta que dicha institucién tiene una
motivacion aceptable presentado 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.

Comentario: Esta investigacion guarda relacion con la motivacion laboral ya que indican que

el personal se sienten poco apreciados y no cuentan no ninguna motivacion para cumplir con



sus tareas establecidas, asimismo realizaran un plan de accion con estrategias la cual influird

de una manera positiva al personal.

Marifio (2018) desarrollo la tesis: Disefio de un sistema de capacitacion por
competencias para mejorar el desempefio laboral. Tesis pregrado. Universidad Técnica de
Ambato, Ecuador, tuvo como objetivo general determinar el proceso de capacitacién por
competencias y el desemperio 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
presentdé una muestra de 172 colaboradores. Se empled como técnica la entrevista y como
instrumento el cuestionario. Se concluyo 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 desarrollo de personas el 16,3% fundamentandose en el cumplimiento de
objetivos y metas planteadas. En la prueba de hipdtesis 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 asintotico
basado en la hipotesis nula y basandose en la aproximacion 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.



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
Autonoma 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.

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

correctamente cuando reciben alguna motivacion de parte de los superiores.

Castro (2016) EI papel de los valores hacia el trabajo en la motivacion laboral y el
desemperio de trabajadores de pymes potosinas. Tesis de postgrado Universidad Auténoma de
San Luis Potosi- Mexico. 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 realiz6 una encuesta
a cien de sus colaboradores. El tipo de estudio es correlacional y su disefio es del tipo
transversal. Concluye 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.



Comentarios: Es muy importante los principios en la conducta de las individuos segin los
consecuencias numeran que coexiste una correspondencia efectiva entre los conductas hacia el

compromiso profesional.

Sum (2015) Motivaciény 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.

Comentario: Segun el compromiso de indagacion 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 propoésito frecuente:
Establecer los elementos motivacionales que intervienen en el cometido laboral del colaborador
Administrador del area productivo de la compafiia constructora Furoiani Obras y Proyectos.
Como instrumento de recoleccion de datos se aplico el cuestionario CMT (Cuestionario de

Motivacion para el Trabajo) a la poblacion objeto de estudio, la cual esta compuesta por 38
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empleados. La sistemética 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 ocupacion de la correspondencia causa-efecto,
por intermedio de éste se narrd las inconstantes, se establecié 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.

Comentario: 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 estan desempefiando con las

expectaciones que se esperaba del colaborador

2.1.2Nacionales

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
desempefio laboral de los trabajadores de Mi Banco, agencia Lima Este, Lima 2018Fue una
investigacion de enfoque cuantitativo, tipo descriptiva y disefio no experimental. La poblacion
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 Motivaciéon y Desempefio laboral, se
eligi6 como técnica de recoleccion de datos la encuesta y se empleé como instrumento de
recoleccion de datos un cuestionario el cual estuvo constituido por 18 items con escala de
valoracion de Likert. El analisis de resultados se realizo mediante el empleo de codificacion y

tabulacion de la informacion, una vez que la informacion fue tabulada y ordenada se sometio
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a un proceso de andlisis y/o tratamiento mediante técnicas de caracter estadistico. La
presentacion de los resultados fue mediante tablas y gréaficos, posteriormente para contrastar la
hipotesis se aplico la técnica estadistica Chi cuadrado, demostrando la hipétesis general donde
el (V1) Motivacién se relaciona directa y positivamente con el (V2) desempefio laboral de la
empresa Mi Banco. Finalmente se presenta conclusiones y recomendaciones como propuestas

del estudio.

Cabellos y Ledn (2018) Influencia de la motivacion sobre el desempefio laboral de los
asesores de negocios de la empresa mi banco, Agencia Vird, 2017. Tesis de pregrado
Universidad Privada del Norte. Trujillo- Per. Tuvo como finalidad demostrar la influencia de
la motivacion sobre el desempefio laboral de los asesores de negocios de la empresa Mibanco,
Agencia Vird, 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 poblacion
muestral a los 20 asesores de negocios, en la cual se aplico una encuesta sobre la motivacion
y el desempefio laboral, para medir la confiabilidad de nuestro instrumento de evaluacion se
utilizo el programa SPSS por medio del alfa de Cronbach, la cual arrojo 0.771 (Motivacion) y
0,825 (Desempefio laboral). Segun los resultados el instrumento presenta Confiabilidad Interna
Altamente Significativa. Los resultados obtenidos se tabularon y analizaron mediante un
analisis 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 VirQ. Esto se demuestra en el coeficiente de correlacion de
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Pearson (0,699), el cual expresa una relacién 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 motivacion menor
desempefio laboral. Por lo que se acepta la hipotesis planteada en el sentido que “La
motivacion influye significativamente sobre el desempefio laboral de los asesores de negocios
de la empresa Mibanco, Agencia Vira 2017

Comentario: 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
Lambayeque. En la presente investigacion se ha desarrollado un estudio tipo descriptivo - No
Experimental - Propositivo. Para la obtencion de la informacion se utilizé 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 aplico 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 analisis de fiabilidad del instrumento de
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recoleccion de datos con el método Alfa de Cronbach, considerando un nimero 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 determind 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.

Comentario: 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 produccion 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
desarrollé 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 realizd
con la finalidad de saber que tanto influye la motivacion en el desempefio de los colaboradores
de serenazgo vy, 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, realizdndose 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 hipdtesis nula y se acepta la
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hipotesis alterna, concluyéndose que si existe relacion entre las variables motivacion y
desempefio laboral.

Comentario: 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. El mismo responde a la modalidad de una investigacion factible,
desarrollado bajo los parametros de una investigacion de tipo aplicada, la recoleccion de
informacion se basé con la aplicacion de un cuestionario estructurado 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 estructurd 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 poblaciéon se constituyo por 35
trabajadores administrativos de la institucién, 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 organizacién. Asimismo, el estudio de
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Canales (2008), 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

Comentarios: Segun 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.
La motivacion se centra basicamente en descubrir las interrelaciones de los individuos; las
conductas humanas. Antes de que la psicologia apareciera como ciencia, los filosofos y
tedlogos ya elaboraban teorias acerca de los motivos que llevaban a una persona a comportarse
en una situacion determinada de wuna manera y no de otra. https:/blog.i-

ead.com/2015/01/15/teorias-de-lamotivacion-su-evoluciony-clasificacion-parte-1/

Para Herrera (2016) es uno de los aspectos psicolégicos que se relaciona mas
estrechamente con el desarrollo del ser humano. La motivacion no se caracteriza como un rasgo
personal, sino por la interaccidn de las personas con la situacién, por ello la motivacion varia

de una persona a otra y en una misma persona puede variar en diferentes momentos y
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situaciones.

Robbins y Coulter (2014) Definieron como 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 dard 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 précticas administrativas de alta
eficiencia y desempefio de los recursos humanos. La complejidad de la motivacion
laboral requiere de enfoques que tomen en cuenta los factores personales y ambientales.
La préacticay 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).

2.2.1.2 Teorias de la motivacion

Segun Robinss y Judge (2013) se formularon cinco teorias durante la década de 1950, estas

representan el fundamento de donde surgieron las formas de motivacion sobre los individuos,

las teorias mas conocidas son:
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Teoria de la jerarquia de las necesidades

La teoria de la motivacion mejor conocida como la jerarquia de las necesidades, establecida
por Abraham Maslow, 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 proteccién 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

Douglas McGregor, citado por Robinss y Judge (2013) establecid 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. Después de estudiar la manera en que los
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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.
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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 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 ayudara a que el colaborador tenga un mejor desempefio.

2.2.1.3 Dimensiones que conforman la motivacion.

Satisfaccion.
Pérez y Gardey (2014), Es la accion 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)
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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 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 informacién. (p.p 264-265).

2.2.1.4 La motivacion intrinseca y extrinseca

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 dependerd mucho
de las circunstancias por las cuéles pase la persona, es decir si se encuentra en situaciones
econdémicas severas, su motivacion estara relacionada en conseguir dinero, manutencion

familiar, entre otros.
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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 alld 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 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 comunicacion 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 sera 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.
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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 realiza, acé se
relaciona con lo interno porque a través de esta se logran propdsitos personales que actlan
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.

Motivacién 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. (Deci y Ryan, 1985, mencionado en Vallejo 2016).
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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.

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 obligacion, 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, segun Lagos (2016) son los

siguientes:

Capacitacion: Programas de capacitacion interna y equipos de trabajo.
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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 y su trabajo sea dindmico.
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 estimulandoles 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)
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2.2.1.6 Técnicas motivacionales

Ruiz, et. al (2013) definen estas técnicas como la manera en que pueden ser utilizadas en las
empresas con el propdsito 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:

Politicas de conciliacion
Unas de las técnicas para motivar al personal, y estas 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 brindard 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.
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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
Es importante reconocer y felicitar al trabajador por el trabajo realizado de buena manera y 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 cuél estrategia motivacional hara que impulse al

colaborador (Doyle, 2018)

Las instituciones deben implementar estrategias motivacionales para sus colaboradores,
dandoles desde la pequefia recompensa hasta las mejores premiaciones, asi hara que los
colaboradores sean mas eficientes. Como todas las empresas deben producir mas para ganar
mas, debe tener estrategias motivacionales para los colaboradores, asi aumentara su desempefio
en el trabajo (Arana, 2013). Hay una relacién entre la motivacion laboral y el desempefio.

Mientras mas alta sea la motivacion mayor serd su desempefio y ambos seran beneficiosos.
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Si los trabajadores estan satisfechos con su trabajo, no solo haran 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 cumplirdn con su trabajo

sino, seran innovadores en el puesto.

Es la energia que hace seguir adelante, cumpliendo las funciones por més 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 organizacion (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 desempeiio 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 actdan
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
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directamente relacionadas tanto con las exigencias técnicas y productivas como con los

resultados de servicios que la empresa espera de é1”. (Vallejo, 2016).

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. Administracién del tiempo;
e. El manejo del estrés; f. Visualizacion de la meta; g. Creer firmemente en su causa. (Machuca;

2015; p. 47)

Es el rendimiento laboral y la actuacion 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 obtencidn 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)
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2.2.2.2 Dimensiones del desempeiio laboral

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 creacién 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: EI 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, péarr. 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 &nimo 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 util 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 préctica, es una relacion 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
disposicidn 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, parr. 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 puablica, los mismos que estan definidos y delimitados:
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Alto desempefio laboral
Se funcionarios cuyo esfuerzo muchas veces va més 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 pablicos 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 es comun encontrar una

falta de motivacion para impulsarlo por hacer més 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 presentacién por compromiso en oficina. Muy
probablemente sus resultados en conjunto durante una jornada completa pudieron haberse

hecho en solo algunas horas
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2.2.2.4 Evaluacidn del desempefio laboral

Londofio (2013). La evaluacion 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 periodica 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. Evaluacion de competencias 360°. Las competencias laborales son la base de la

productividad de todas las organizaciones, son las habilidades y conocimientos con los
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que deben contar todos sus colaboradores para 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 evaluacion de desempefio
360°, también conocida como evaluacion 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.

Aungue 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 serd 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 tendra metas estratégicas (globales) que estaran atadas a las metas individuales
y podréa cuantificar el desempefio individual y global de la empresa.

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
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cumplimiento de la meta. Y con esta informacion podrés tomar decisiones para
replantear estrategias y metodologias cuando no se estan logrando los resultados

esperados.

c. Evaluacion 9-Box. Una evaluacién de desempefio 9 Box proporcionan una completa
radiografia del desempefio de tus empleados al combinar las resultados de las dos
evaluaciones anteriores, la evaluacion 360 y la de metas.

Se trata de una matriz de 9 cajas dispuesta en una cuadricula donde el eje X mide el
desempefio 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 el siguiente

diagrama:

Evaluacion del
J desempeio
\

Con base en Con base en
los puestos: ] las competencias:
(- )

* Evaluar el desempeno en el Objeti Pa— ¢ Evaluar competencias indivi-
puesto P duales o grupales

« Trabajos debidamente desem- * cou':g;:’s"d?'::udg"n;‘: -
penados por los ocupantes Objetivo final p o o

trabajo

* Ocupantes adecuados para los * Competencias adecuadas para el
puestos que tienen Eficiencia negacio de la organizacién

* Fuerza de trabajo que se cine * Resultado de las competencias
al conjunto de puestos de la Eficacia aplicadas al negocio de la orga-
organizaciéon nizacién

* Puestos ocupados y bien * Personas que cuentan con com-
desempenados en una orga- Indicador petencias esenciales para el éxito
nizacion 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

_ J

Fuente: Chiavenato (2009)-Gestion del Talento Humano
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2.2.2.4.1 Procesos en la evaluacion de desempefio.

Safra (2015). La evaluacién 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 deben estar vinculados con las funciones del
puesto.

- Se ejecuta en funcion de factores o metas mensurales y verificables.

- 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.

Lopez (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 direccion comun.
- Aclarar la consideracion y significado de los puestos de trabajo.
- Incitar a los sujetos para que obtengan mejores resultados.

- Apreciar objetivamente las contribuciones individuales.
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En los evaluadores.
- Promover la comunicacién y la contribucién con el evaluado.
- Dar una sensacion a los funciones de los trabajadores dentro de sus areas , dandoles a
entender sus puntos fuertes 0 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.
- Definir con su evaluador, proyectos de accion para acrecentar su capacidad profesional.

- Conocer los parametros 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.
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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
préximos a la evaluacion, los trabajadores pueden esperar la inmediacion para mejorar. - Los

evaluadores pueden verse respaldados por cualidades personales de los trabajadores.

Disefio de la metodologia de la evaluacién. Se puede elegir diversas técnicas de
recoleccion de datos y evaluaciones, 1o mas importante es que ese mecanismo utilizado

suministra informacion importante a los trabajadores y a la direccion.

Retroalimentacion de informacion a los empleados. En  entendimiento este
planteamiento la evaluacion 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 accion

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 Administracion de negocios para graduados (ESAN, 2018) El desempefio
personal en una empresa es un elemento categdrico 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:
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Gestion de rendimiento. Fue lanzada por la autoridad nacional de servicio civil —
SERVIR para el sector publico. Evalta 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.

Primero se analiza el desempefio manos satisfactorio, el satisfactorio y mas
satisfactorio. De este modo se conocen las razones por lo que fallan y de lo que funciona

la rutina de trabajador.

La escala grafica. 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 basicos

Comunicacion: Intercambio de informaciones entre individuos. Significa hacer comin un

mensaje. En el fendmeno mediante el cual un emisor envia un mensaje. Es el fenémeno
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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.

Desempefio laboral: Es la forma en que los empleados realizan su trabajo. Este se evalua
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 planeacidn y la organizacion y que pone en marcha a la organizacion. Esta 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 determinacion sistematica del mérito, el valor y el significado de algo o

alguien en funcion de unos criterios respecto a un conjunto de normas.
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Intensidad: En la intensidad energizaste de la motivacion oscilamos desde la apatia hasta el

estado de mé&xima 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 estd 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

Motivacion Laboral: Se podria definir como los estimulos que recibe la persona que lo guian a
desempefarse de mejor o0 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 o 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 areas. El crecimiento personal es necesario
tanto en el lugar de trabajo como en las relaciones; el desarrollo humano es un proceso

permanente.
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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 direccion 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

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

0 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 metiendonos mas en el plano personal, la superacién, también, es la mejora que

una persona puede experimentar en sus cualidades personales.

Trabajado: . Se denomina trabajador (o0 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.



3. 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.

El nivel de desempefio laboral que muestra la mayoria de los empleados se debe a las
condiciones fisicas y ambientales que afecta su desenvolvimiento laboral en su area de trabajo
y que ademas disminuye su nivel de motivacion intrinseca, ya que, estas condiciones no
permiten que el empleado realice sus tareas y funciones de la mejor manera, afectando la
productividad personal en la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP)

San Borja

Se demostrd que la comunicacion en el desempefio laboral es un proceso importante y esencial
para la Superintendencia Nacional de los Registros Pablicos (SUNARP) San Borja — Lima,
que permite tener un buen clima laboral, asi como, analizar y calificar el nivel de desempefio

en que se encuentra cada empleado, y a su vez reflejado en las actividades que realizan.



4. 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 motivacion laboral, para el mejoramiento de las
tareas y actividades que ellos realizan, considerando a la motivacion como un factor que incide

en el desemperio laboral de los empleados.

la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP) San Borja, debe considerar
el mejoramiento de las condiciones fisicas y ambientales que afecta el desempefio laboral de
los empleados en su area de trabajo para elevar el nivel de motivacion intrinseca, a fin de

optimizar su productividad personal.

Reforzar la comunicacion en el desempefio laboral con capacitaciones sobre comunicacion
efectiva y liderazgo en el personal de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos
(SUNARP) San Borja — Lima, para el afianzamiento del buen clima laboral, fortalecimiento

las relaciones interpersonales y el trabajo en equipo.



5. Aporte Cientifico del Investigador

Este estudio se ha realizado en la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos
(SUNARP) San Borja — Lima, basado en la motivacién y el desempefio de los trabajadores,
permitiendo a la institucion considerar la teoria de ambas variables muy importantes para la
prestacion de servicios que brinda, asi como optimizar los procesos, que estan en constante

evaluacion.

En la medida que se aplique las teorias de motivacion y desempefio laboral, la institucion
mejorara en la comunicacion, productividad y manjar un buen clima laboral entre los

trabajadores que redundara en beneficio de ellos. asi como, del pablico usuario.



6. Cronograma

Actividade Oct No| Dicf En Feb Mar Abr Producto

/
S : Vv

Resultad

(0]

1. Problema de la investigacion

1.1 Descripcion de la realidad X

problematica

1.2 Planteamiento del problema X

1.2.1 Problema general X

1.2.2 Problemas especificos

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

1.3.2 Objetivos especificos

X| X X| X X X

1.4 Justificacion e importancia de la

investigacion

2. Marco tedrico

2.1 Antecedentes X

2.1.1 Internacionales X

X

2.1.2 Nacionales

2.2 Bases tedricas X

2.3 Definicién de términos

3. Conclusiones

4. Recomendaciones X

5. Aporte cientifico del X

investigador




6.1 Presupuesto

Cddigo de la

Partida . . Costo unitario Costo total
actividad en que se Cantidad
presupuestal* . (en soles) (en soles)
requiere
Recursos 1 S/. 500.00
humanos
. Fotocopias- 50juegos 1.00 S/. 50.00
Bienesy . L,
o impresion-cd-
servicios .
anillado
Utiles de Papel bond- lapiceros | 1mll 15.00 S/. 30.00
escritorio
Mobiliario y Alquiler de internet 30 horas 2.00 S/. 60.00
equipos computadora
Pasajes y Refrigerio-pasajes 20 veces 10.00 S/. 200.00
viaticos
Materiales de Compra de libros 8 40.00 S/.320.00

consulta (libros,
revistas,
boletines, etc.)

Servicios a Personal para 2 30.00 S/. 60.00
terceros encuesta
Otros S/. 150.00

Total S/.1370.00
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Apéndice: Matriz de consistencia

Problema

Objetivo

Justificacion

¢En qué medida la motivacion
incide en el desempefio laboral

del personal de la
Superintendencia Nacional de
los Registros Pulblicos

(SUNARP) San Borja — Lima
20187

Determinar como la motivacién
incide en el desempefio laboral

del personal de la
Superintendencia Nacional de
los Registros Puablicos

(SUNARP) San Borja — Lima
2018.

Justificacion Tedrica.

El estudio servird 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 tedrica de esta tesis tiene razén de ser a partir de las teorias que refieren el nexo entre
las variables de motivacion y desempefio laboral.

¢En qué medida la motivacion
intrinseca  incide en la
productividad del personal de la
Superintendencia Nacional de
los Registros Publicos
(SUNARP) San Borja — Lima
20187

Determinar como, la motivacion
intrinseca  incide en la
productividad del personal de la
Superintendencia Nacional de
los Registros Publicos
(SUNARP) San Borja — Lima
2018

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 diagndstico de la situacidn 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 influiran 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 o, por lo menos, propone estrategias que al aplicarse
contribuiran resolverlo” (p.106)..

¢En qué medida la comunicacion
incide en el clima laboral del
personal de la Superintendencia
Nacional de los Registros
Puablicos (SUNARP) San Borja —
Lima 2018?

Determinar cémo, la
comunicacién incide en el clima
laboral del personal de Ila
Superintendencia Nacional de
los Registros Publicos
(SUNARP) San Borja — Lima
2018

Justificacion Metodoldgica.

La presente investigacion sigue los procesos de la metodologia cientifica y de los conocimientos
racional, sistematico, exacto y verificables, la investigacion se bas6 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. Segin Bernal (2010) indico6 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).




