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En el presente trabajo se haelegido el tema de motivacion y el desempefio laboral de
los empleados de la SUNARP - Oficina Registral de Surco, el mismo que trata de explicar la
problemética de desmotivacion laboral presente en los mencionados trabajadores de la
Superintendencia Nacional de Registros Publicos, el objetivo principal de la investigacion
consiste en establecer la relacion existente entre la motivacion y el desempefio laboral de los
empleados de la SUNARP — Oficina Registral de surco, en el 2016. En funcion a la
problemaética se plantea como hipoétesis general, que existe relacion directa entre la motivacion
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Para poder corroborarla se aplicé una encuesta a una muestra de 26 empleados de la
poblacion en estudio el tiempo empleado para el trabajo de campo fue de 2 semanas, los
datos recolectados fueron analizados con el programa estadistico, SPSS previamente antes
de aplicar el instrumento a la muestra se determind su confiabilidad con el Alfa de
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RESUMEN

La presente tesis se realizd, debido a que se creyd importante medir y conocer si existia
relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina Registral
de Santiago de Surco en el 2016, con el proposito de alcanzar los resultados a la Alta Gerencia
y asi aportar para que se proporcione mayores programas motivacionales hacia sus trabajadores

y esto se refleje en la calidad de servicio que se otorga a los usuarios.

Para ello se efectu6 una investigacion de tipo correlacional, transversal y no
experimental; la poblacion de estudio estuvo conformada por 26 empleados. La técnica de
recoleccion de datos utilizado fue la encuesta que se aplicé mediante un cuestionario sustentado
por la teoria de los dos factores de Herzberg, que contenia 35 preguntas cerradas en escala de
Likert. Para la validacién del instrumento se empled la técnica de juicio de tres expertos,
quienes aportaron modificaciones y sugerencias antes de su aplicacién, mientras que la
confiabilidad se realizé a través del Alfa de Cronbach que dio como resultado un grado de
confiabilidad de 0.87 para la variable motivacion y 0.92 para la variable desempefio laboral.
Se concluyé que existia un desacuerdo del personal por las remuneraciones y porque
consideraron que sus necesidades motivacionales estuvieron poco satisfechas. Por lo tanto con
el analisis de los resultados, se identifico que el desempefio laboral de los empleados no fue el
maés adecuado, por no tener éptimos programas de motivacion por parte de la institucion; lo

cual repercute en la consecucion de los objetivos y la imagen institucional.

Palabras clave:

Motivacion, desempefio laboral, empleados, institucion, usuarios, investigacion.



ABSTRACT

This thesis was made because it was felt important measure and determine whether
there was a relationship between motivation and job performance of workers of the Registry
Office of Santiago de Surco in 2016, in order to achieve the results the High management and
thus contribute to greater motivational programs to their workers is provided and this is

reflected in the quality of service that users granted.

This requires a correlational research, transversal and not experimental type was made;
The study population consisted of 26 employees. The data collection technique used was the
survey that was applied by a supported by the two-factor theory of Herzberg, containing 35
closed questions Likert scale questionnaire. To validate the instrument technique trial of three
experts, who provided amendments and suggestions before application, it was used while
reliability was performed using the Cronbach's alpha which resulted in a degree of reliability
of 0.87 for the variable motivation and work performance 0.92 for variable. It was concluded
that there was a disagreement of staff for wages and because they considered that their
motivational needs were little satisfied. Therefore the analysis of the results, it was identified
that the employees work performance was not the best, not having optimal motivation
programs by the institution; which affects the achievement of the objectives and institutional

image.

Keywords:

Motivation, job performance, employees, institution, user research.



Capitulo 1
Planteamiento del problema
1.1 Situacion problemética

En el pasado la principal preocupacion de las empresas fue el capital econémico para
volverse exitosa, pero actualmente es el capital humano uno de los principales elementos para
conseguir su éxito, por eso las organizaciones deben prestarles especial atencion.

Existen organizaciones que toman como foco la motivacion laboral, eficiente y
competitiva, logrando la supervivencia dentro del entorno econémico y el mercado.

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

Razén por la cual, es de gran importancia para todas las empresas sin diferencia de rama
0 actividad, que el trabajador se sienta motivado, entusiasmado y realmente satisfecho con su
labor, situacion que depende de la comunicacion efectiva, la practica de la calidad total y la
integracion grupal que exista en la organizacion, porque va a contribuir con el éxito de todas
las areas. Por lo tanto la motivacion y el desempefio laboral, reflejan los valores, actitudes y
creencias de los miembros de la organizacion.

“La motivacion es una caracteristica de la psicologia humana, incluye los factores que
ocasionan, canalizan y sostienen la conducta humana y es lo que hace que las personas
funcionen” (Stoner, 1996).

De acuerdo con el autor, si las personas se encuentran adecuadamente motivadas seran
el motor para que la organizacion funcione adecuadamente, y en caso contrario tendria que ser

empujadas pero este proceso demandaria mucha energia.



Asi mismo, el desempefio de las personas es la ventaja competitiva de una organizacion,
el Desempefio Apasionado, consiste entregar sus maximos esfuerzos a favor de su trabajo y
por satisfaccion propia, disfrutando a su vez de lo que hace y también nos dice que es aquello
que las personas entregan cuando estan completamente comprometidas en su trabajo (Colan,
2013).

De acuerdo con el autor el buen desempefio de su personal le permite diferenciarse y
alcanzar éxitos para la organizacion, sobre todo se esforzaran al maximo si estan realmente
comprometidas con su empresa.

Por ello, la importancia que actualmente posee la motivacion laboral porque determina
el desempefio laboral de sus trabajadores y como es el capital humano el que contribuye con la
competicion a nivel mundial de las empresas, la productividad y la calidad de los servicios se
convierten en los elementos decisivos para la supervivencia de las empresas.

Desde el afio 2016 en la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos — Sunarp
Zona N° I1X en la Oficina Registral de Santiago de Surco, se viene observando que se efectla
con cierta periodicidad cursos como “Calidad de Atencion al Publico Usuario” o de “Gestion
de Calidad”, que estan orientados a interiorizar en los trabajadores entre otras técnicas de
comunicacion efectiva en el servicio de calidad, el manejo de las situaciones dificiles con el
usuario y el plan de accion para mejorar la calidad del servicio.

Se observo que las autoridades competentes no estan presentes en las horas de mayor
afluencia de publico usuario, que es en el mayor de los casos cuando ocurren los incidentes,
cuando el usuario solicita hablar con el encargado de la Oficina, ellos se niegan salir a
atenderlos; ya que los usuarios se quejan y reclaman en las areas de Orientacidn, Mesa de Partes
y caja; incidentes que son generados en su mayoria por errores materiales cometidos por los
registradores al momento de la calificacion y/o inscripcién de un titulo; por los abogados

certificadores por la demora o errores en la expedicion de la publicidad solicitada; o por fallas



en el sistema por ser lento e insuficiente, por el cambio de versiones del mismo; lo que motiva
la queja y reclamos directos por parte de los usuarios en las areas antes mencionadas; lo que
produce malestar e incomodidad en los empleados de éstas areas ya que también se lamentan
constantemente por la falta de comunicacion entre las distintas aréas de la institucion y son
ellos quienes tienen que lidiar con el publico usuario y soportar en ocasiones sus gritos e
insultos. Este tipo de situaciones genera incomodidad, fastidio, desmotivacion; que si bien es
tolerado, con el transcurso del tiempo origina sobrecarga emocional, y a su vez genera una
vision negativa de la institucion hacia el empleado.

Se observo cierto desanimo en los empleados, porque considerardn que el trabajo en si
mismo debe ser un medio liberador y de realizacion; y no de opresion ni menos de
incomprension; toda la situacién lleva a plantear el siguiente problema de investigacion.

1.2 Problema de investigacion
Problema general
= ;Cual es la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los empleados de la

Superintendencia Nacional de los Registros Publicos - Oficina Registral de Santiago de

Surco, en el 20167
Problemas especificos

= ;Qué relacion tiene la motivacion intrinseca y el desempefio laboral de los empleados
de la SUNARP - Oficina Registral de Santiago de Surco?
= ;Qué relacidn tiene la motivacién extrinseca y el desempefio laboral de los empleados
de la SUNARP - Oficina Registral de Santiago de Surco?
1.3 Justificacion
Justificacion préctica
En los ultimos afios los lideres de las empresas tienen la responsabilidad de lograr los

objetivos y el crecimiento institucional; para lograrlo la clave principal es la motivacion.



Generalmente lo que impulsa a las personas es su deseo de alcanzar una meta u objetivo, este
deseo dependera de la perseverancia con que persigan sus metas.

La motivacion laboral es la cantidad de esfuerzos que una persona invierte para alcanzar
una meta o realizar una tarea. Por medio de la motivacion se obtendran mejores niveles de
desempefio, productividad, eficiencia, creatividad, responsabilidad y compromiso de parte de
los empleados.

De aqui su importancia, ya que su diagnostico revela todas aquellas variables que
dificultan el logro de metas, que es fundamental para el mejoramiento del desempefio de las
personas, lo que lleva a aumentar el compromiso de ambas partes y contribuir a mejorar el
clima organizacional.

“El desemperio laboral es el nivel de ejecucidn alcanzada por el trabajador en el logro
de las metas dentro de la organizacion, en un tiempo determinado”. (Araujo y Guerra 2007).

Segun los autores consiste en la realizacion de sus maximos esfuerzos para alcanzar
las metas organizacionales.

Justificacion tedrica

La investigacion se realizd con el propdsito de generar una reflexion en los lideres que
guian el capital humano de la institucion y de conocer cual de los tipos de motivacion tiene
mayor influencia en el desempefio del personal que labora en la misma; ya que la motivacién
es un factor determinante en el desempefio de las personas, y se considera que tiene alta
influencia en la productividad de las empresas, asi lo afirman muchas teorias conocidas que
se enfocan en la motivacion, entre ellas la de Maslow; McGregor, Herzberg, McClelland.

Esta investigacion fue importante porque a través de la misma se conocid qué tipo de
motivacion es la que tuvo mayor influencia en el personal que labora en la institucion; que es

lo que mejor motiva a los trabajadores para asi mejorar su productividad, y lograr un mejor



desempefio de los mismos; y a su vez es relevante porque la institucion requiere de este
diagnostico para superar los problemas de insatisfaccion laboral que viene enfrentado.
Debemos indicar que la investigacion no pretende mostrar soluciones tangibles e
inmediatas, sino reflejar que los programas motivacionales dirigidos al aprendizaje y
desempefio, estan relacionados con la labor que realizan los empleados de la Superintendencia
Nacional de los Registros Publicos- Sunarp en el afio 2016.
1.4 Objetivos
1.5 Objetivo general
= Establecer la relacion que existe entre la motivacion y el desempefio laboral de los
empleados de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos — Oficina
Registral de Santiago de Surco, en el 2016.
1.6 Objetivos especificos
= Determinar la relacion que existe entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral
de los empleados de la SUNARP — Oficina Registral de Santiago de Surco.
= |dentificar la relacion que existe entre la motivacion extrinseca y el desempefio laboral

de los empleados de la SUNARP — Oficina Registral de Santiago de Surco.



Capitulo 11

Marco teérico

2.1 Antecedentes de investigacion
Internacionales

Chiang. M. & San Marin. N, (2015) en la tesis “Analisis de la satisfaccion y el
desempefio laboral en los funcionarios de la Municipalidad de Talcahuano”, tuvo como
objetivo principal medir como el desempefio laboral influye en la satisfaccion laboral de los
funcionarios, realizé un estudio no experimental, de disefio transversal de tipo descriptivo y
correlacional.

La informacion se obtuvo de 259 funcionarios de la municipalidad a quienes se aplicd
un cuestionario estandarizado, personal, andnimo y voluntario. La fiabilidad de las escalas fue
desde meritorios a excelentes, con Alfa de Cronbach entre 0,7 y 0,9. Los valores de desempefio
laboral se distribuyer6n en 6 escalas, situando a los encuestados en una evaluacion de
"desempefio alto™.

Mientras que los valores de satisfaccion laboral se distribuyerén en 10 escalas, situando
a los encuestados en un nivel de "laboralmente satisfechos”, tanto para la muestra femenina
como masculina y llegaron a las siguientes conclusiones: El estudio encontrd correlaciones
estadisticamente significativas entre ambas variables, destacaron las correlaciones positivas
entre las escalas de desempefio y satisfaccion con la relacion con el jefe, para el género
femenino y las escalas de satisfaccion con desempefio en la productividad, para el género
masculino.

Coello (2013-2014), en la tesis “Condiciones laborales que afectan el desempefio
laboral de los asesores de American Call Center (ACC) del Departamento Inbound Pymes,

empresa contratada para prestar servicios a Conecel (CLARO)”, tuvo como objetivo principal



identificar los factores que influyen en el bajo rendimiento de los asesores de ACC del
departamento Inbound Pymes y que desencadena en una disminucion de la efectividad del
departamento.

El estudio llevdo un enfoque cuantitativo, recolectd sus datos en un periodo
transaccional, se consider6 como poblacion al grupo de asesores Inbound Pymes de ACC
(American Call Center), del cual se selecciond6 como muestra el 100% del grupo para la
aplicacion de los instrumentos, que comprendid a 20 asesores y asesoras en los distintos turnos
de trabajo.

El investigador llegd a la conclusion que con la aplicacion del cuestionario, la entrevista
semi estructurada y grupo focal realizado, fue posible recabar la informacion necesaria para
conocer la satisfaccion de los asesores en referencia a sus condiciones internas y externas,
profundizando en aspecto relevantes de sus actividades diarias.

Y recomend6 mejorar las relaciones interpersonales entre asesores y superiores, ya que
reflejan altos grados de insatisfaccion y concordando en su mayoria que no existe una buena
comunicacion, se debera reforzar el trabajo en equipo entre el grupo de asesores mediante
talleres que permita mejorar habilidades de liderazgo, comunicacion y empatia.

Mejia (2012), en la tesis “Evaluacion del desempefio con enfoque en las competencias
laborales”, tuvo como objetivo determinar la importancia de la evaluacion del desempefio con
enfoque en las competencias laborales en agentes de servicio telefénico, utilizo el disefio de
tipo descriptivo, la muestra estuvo conformada por 123 agentes de servicio telefonico,
correspondiente al 68% de la poblacion total del personal.

El autor llegd a las siguientes conclusiones: Se demostrd que la evaluacion por
competencias laborales fue de gran importancia para identificar en que medida el agente de
servicio telefonico estd siendo productivo en su puesto de trabajo; ademés permite

complementar y agilizar las medidas de accidn que corrijan 0 motiven segun los resultados del



desempefio, se logro identificar por medio de los resultados obtenidos a traves de la evaluacion
del desempefio que son cinco competencias fundamentales las que determinan el éxito del
puesto de trabajo de los agentes.

Como resultado de la evaluacion del desempefio se logré determinar que los agentes de
servicio telefonico tuvieron un rendimiento superior en la competencia del nivel de inglés, y
en la competencia eficiencia se logrd detectar un porcentaje significativo que muestra que los
agentes estan por debajo de lo requerido por el puesto de trabajo.

La recomendacion fue realizar la evaluacion del desempefio con enfoque en las
competencias laborales con mayor frecuencia a los agentes de servicio telefénico. Mejorar el
proceso de induccidn por competencias laborales en los agentes, implementando un taller de
inducciéon que permita un mejor aprendizaje y por lo tanto pueda desarrollar mejor los
conocimientos en su puesto de trabajo.

Pila (2012), en la tesis “La motivacion como estrategia de aprendizaje en el desarrollo
de competencias comunicativas de los estudiantes de I-11 nivel de inglés del convenio héroes
del cenepa-espe de la ciudad de quito en el afio 2012, disefio de una guia de estrategias
motivacionales para el docente, tuvo como objetivo establecer el tipo de estrategias
motivacionales que utilizan los docentes en el proceso de ensefianza-aprendizaje y evaluar si
los docentes emplean la motivacion como estrategia de aprendizaje y comunicacion.

La investigacion fue aplicada con el método cientifico que construye explicaciones
acerca de la realidad por medio de procedimientos o métodos basados en la logica y fue
desarrollado con un proceso de trabajo de campo, por ello se le considerd una investigacion
cuantitativa, se aplicd una investigacion de campo que es el estudio sistematico de problemas
en el lugar que se producen los acontecimientos, a fin de recolectar informacion a través de

encuestas, entrevistas y observacion directa.



La poblacion en estudio estuvo conformada por "Héroes del Cenepa ESPE", que se
encontrd localizada en la ciudad de Quito, con una poblacion total de 100 estudiantes, 12
docentes de planta y tres encargados del laboratorio. Se escogio como muestra de estudio a los
estudiantes del I-11 nivel de suficiencia del inglés al ser la poblacién pequefia y por tratar de
buscar el menor error estadistico.

Entre las principales conclusiones se obtuvo que es necesario que el docente realice
practicas motivacionales relacionadas con el idioma en grupos o parejas, de manera que
permita a los estudiantes tener un buen desarrollo de las habilidades comunicativas, ademas de
incentivarlos en el aula de clases de manera que afecte positivamente su proceso de aprendizaje
y que la mayoria de estudiantes no encuentran motivacion al momento de aprender el idioma
inglés.

El autor recomendd que se deberia asignar horas de estudio de Inglés para Propdsitos
especificos de acuerdo a cada carrera y especialidad a fin de motivarlos a estudiar el inglés,
existié la necesidad de aumentar la participacion y la motivacion, esto mediante actividades
comunicativas y grupales, recomiend6 a los docentes que utilicen técnicas, estrategias de
motivacion a sus estudiantes antes, durante y después de clases a fin de que el estudiante se
sienta con interés de aprender.

Ramos (2011), en la tesis “La motivacion laboral y su relacion con el clima laboral en
los trabajadores del Banco Ecuatoriano de la Vivienda Matriz Quito”, sefial6 como objetivo
principal determinar si la falta de motivacion influye en el clima laboral de los servidores del
Banco Ecuatoriano de la Vivienda.

Como metodologia utilizé la de investigacion de tipo correlacional, porque busca
establecer la relacion entre la motivacion y el clima laboral en el Banco Ecuatoriano de la

Vivienda Matriz Quito, el disefio que se utilizd en la investigacion fue de tipo no experimental



ya que se observo el fendbmeno en su contexto natural para luego analizarlo y brindar posibles
soluciones recolectando asi datos en un tiempo Gnico.

La poblacion en estudio estuvo conformada por el personal que labora en el Banco
Ecuatoriano de la Vivienda Matriz Quito, la muestra a la que se aplico correspondié al 65% de
los Servidores correspondiente a los Departamentos Sub. Bancaria del Talento Humano, Sub.
Bancaria Juridica, Sub. Bancaria de Tecnologia de la Informacion, Sub. Bancaria de Proyectos
Inmobiliarios, Sub. Bancaria de Operaciones.

Las técnicas utilizadas para la recoleccion de datos fueron a través de la observacion,
cuestionarios, entrevistas, test individuales. Entre las principales conclusiones se identifican:
Que las dimensiones méas importantes que influyeron en el clima laboral de la empresa son la
satisfaccion con la forma de realizar el trabajo, confianza y apoyo, nivel de motivacion ademas,
la investigacion constata la importancia que el personal del Banco cuente, con el soporte de
Psicologos Industriales para enfrentar su labor diaria con total eficacia.

La recomendacion que se obtuvo en la investigacion indicé que para obtener un
mejoramiento continu6 es necesario implementar una adecuada capacitacién acorde con la
innovacion técnico cientifico, de acuerdo a las necesidades de cada uno de los Trabajadores
que se debe llevar a cabo un estudio de clima laboral méas profundo asi expresaran su opinion
sobre el ambiente donde se desenvuelven.

Garcia (2011), en la tesis “Estudio de la motivacién y satisfaccion laboral en el
colectivo de operadores de grua torre en edificacion a través de un método cualitativo™, tuvo
como objetivo general la contribucion, a los estudios de satisfaccion laboral, porque buscd
mejorar la calidad de vida laboral del colectivo estudiado, se pretendi6 conocer en profundidad
los aspectos tanto intrinsecos como extrinsecos del trabajo que afectan a los operadores de gria

torre y como influyen en su satisfaccion y motivacién laboral.



El método utilizado en la investigacion es el método de investigacion cualitativo, se
apoyo en entrevistas en profundidad que fuerdn seleccionadas para conocer, entender y
reflexionar sobre aspectos tanto del trabajador, como de su entorno laboral y familiar mas
cercano.

Para la seleccion de la muestra se penso utilizar, la técnica de la bola de nieve, en la
que una persona entrevistada le facilita el contacto de otra persona que cumpla las
caracteristicas requeridas para ser entrevistado, de su entorno familiar o laboral. Pero como no
funcioné adecuadamente, de los ocho entrevistados siete fuerdn contactados desde diferentes
fuentes del entorno de amistades, del entorno académico y familiar.

Entre las principales conclusiones se obtuvo, que la relacion con los supervisores, jefes
y demas cargos superiores suele ser buena, normalmente se obtuvo y se ofrecié respeto, y fue
el medio para mantener relaciones cordiales.

Por otro lado, los aspectos motivadores que encuentraron los operarios de gria torre en
su oficio fueron: el salario como objetivo fundamental, la responsabilidad, el orgullo de realizar
bien el trabajo, ver que son una pieza clave del proceso edificatorio, y el reconocimiento de los
demas, mientras que los aspectos desmotivadores fuerdn: la mala relacién entre comparieros,
los accidentes laborales, la presion laboral, el estrés, y la realizacion de tareas no asignadas al
oficio, el autor no emite recomendaciones para su investigacion.

Nacionales

Mino (2014), en la tesis “Correlacion entre el clima organizacional y el desempefio en
los trabajadores del restaurante de parrillas marakos 490 del departamento de Lambayeque”,
tuvo como objetivo determinar si existié correlacién entre el clima organizacional y el
desemperio en los trabajadores del Restaurante de Parrillas Marakos 490 del Departamento de

Lambayeque.



La investigacion fue de tipo y nivel descriptivo, su poblacion fue compuesta por 21
personas que laborarén en la empresa y su muestra fueron todos los trabajadores del
restaurante. Por consiguiente, se aplico la evaluacién a 21 personas que laboran en la empresa.

Concluyeron en determinar que existio un grado de correlacion bajo entre el clima
organizacional y el desempefio en los trabajadores del restaurante de parrillas Marakos 490 del
Departamento de Lambayeque, porque los datos mostraron un 0.281 y en la escala que oscila
del -1 y +1 para que haya una correlacion perfecta el resultado debi¢ ser +1.

La dimension con menor promedio dentro de la variable desempefio, fue el
compromiso, que indico particularmente la falta de trabajo en equipo, coordinacion y
compromiso de los trabajadores para con la empresa, o que desencadend un clima laboral
desfavorable que produce menos productividad para con la empresa e influye en sus servicios
al cliente.

Las recomendaciones que se dieron fueron que el restaurante Marakos 490 necesita
evidentemente un manual de funciones y una estructura organizacional para mejorar procesos
y evitar los conflictos mencionados anteriormente, la creacion de un area de compras y un area
de cobranza por los créditos que se otorgan como parte del servicio, realizar estrategias de
comunicacion y compromiso que ayuden al trabajo de equipo y a motivar al personal.

Toala (2014), en la tesis “Disefio de clima organizacional como mecanismo de atencién
y su incidencia en el desempefio profesional de los servidores pablicos del Municipio de
Jipijapa-2013~, tuvo como objetivo principal proponer un disefio de clima organizacional que
coadyuve en el desempefio profesional y a su vez en el cumplimiento de las funciones de los
servidores publicos del ilustre Municipio de Jipijapa.

Utilizardn el método cualitativo o método no tradicional, el disefio de la investigacion
fue documental, descriptiva y explicativa, la poblacion fue de 130 funcionarios del Municipio

de Jipijapa y la muestra constd de 107 funcionarios y concluyeron que en el Municipio de



Jipijapa debio existir una efectiva y oportuna comunicacion para que mejoren las relaciones
interpersonales entre autoridades y servidores publicos; que el municipio de jipijapa no cuenta
con buenas relaciones interpersonales entre las autoridades y servidores publicos.

Por ultimo recomendaron: que las autoridades implementen el disefio propuesto en la
investigacion, para mejorar los procesos administrativos que permitan tener un clima
organizacional agradable para el mejor desempefio de las funciones de los servidores publicos;
modificar el espacio fisico para evitar falencias por parte del personal en el momento de realizar
las funciones diarias.

Alvitez y Ramirez (2013), en la tesis “Relacion entre el programa de compensacion e
incentivos y la motivacion en los empleados de la empresa del Grupo Almer”, tuvo como
objetivo determinar la relacidn existente entre el programa de compensacion e incentivos y la
motivacion de los empleados de la Empresa del Grupo Almer, la poblacién en estudio estuvo
conformada por los empleados del Grupo Almer.

Su poblacion fue un total de 10 empleados, por la naturaleza de la investigacion el total
de la muestra fueron los 10 empleados para la recoleccién de datos se aplicd encuestas, ademas
se hizo un andlisis documentario para evaluar la informacion concerniente al programa de
compensaciones que empleo6 la empresa y que resulto relevante para la investigacion.

Las conclusiones a las que se llegaron con la investigacion fuerdn que los resultados
obtenidos mostrardn que existié una considerable cifra de insatisfaccion con el programa de
compensacion e incentivos y ello influyé directamente en el nivel de motivacién mostrado en
los trabajadores este nivel de motivacidn guarda una relacion directa con el nivel de sueldo que
perciben los empleados.

Se recomendé adoptar y desarrollar la propuesta para el desarrollo minucioso de un
programa de compensaciones e incentivos que permita contar con empleados altamente

motivados lo cual beneficiaré principalmente a la institucion.



Alvarado & Aguilar (2013), en la tesis “Estudio de la motivacion laboral en los
trabajadores del grupo kozue”, tuvo como objetivo principal conocer cual es el grado de
motivacion laboral en los trabajadores del Grupo Kozue en la ciudad de lquitos, el método
utilizado en esta investigacion fue no experimental y transeccional, porque no existio la
manipulacion intencional de las variables en estudio, ademas recab6 informacion en un solo
periodo.

La investigacion fue de tipo explicativa, la poblacién en estudio estuvo constituida por
43 trabajadores del grupo kozue, pero la muestra seleccionada fue de 30 trabajadores de la
empresa y las técnicas utilizadas para la recoleccion de datos fueron: La observacion,
encuestas, cuestionarios. Para el analisis se organiz6 al grupo de trabajadores en tres categorias
0 niveles jerarquicos segun la naturaleza de sus funciones: (a) alta direccién 5 trabajadores, (b)
nivel intermedio (supervisores) 10 trabajadores, y (c) nivel operativos: 28 trabajadores.

Los autores concluyerdn que uno de los aspecto que sobresale es, que cuanto mas alto
es el nivel de ubicacidn del trabajador en la estructura organica mayor es la aceptacion de que
el grado de conocimiento que tiene el trabajador acerca de los aspectos que conforman la
filosofia de la gestion, necesariamente le impulsan a alcanzar las metas en el trabajo.

La investigacion recomendod que los de la Alta Direccion y también los Gerentes de
linea, deben capacitarse en cursos de liderazgo y motivacion laboral, porque ninguna
caracteristica de liderazgo es percibida por el 100% de los trabajadores como una cualidad de
sus superiores. A diferencia del nivel intermedio, en el nivel operativo 94 destaca una vision
negativa de las caracteristicas de los lideres; para los trabajadores operativos, las cualidades de
lider no estan presentes en sus superiores.

Alfaro y col. (2012) en la tesis “Satisfaccion laboral y su relacion con algunas variables

ocupacionales en tres municipalidades”, tuvo como principal objetivo aportar indicios sobre la



situacion de la satisfaccion laboral en la muestra de municipalidades y proponer explicaciones
que permitan entenderlos y mejorarlos.

Eligieron el disefio no experimental transeccional descriptivo y correlacional, la
poblacion del estudio fue conformada por los trabajadores dependientes de la municipalidad
de la Provincia Constitucional del Callao, y de las municipalidades B y C de Lima
Metropolitana el total de los trabajadores de la poblacion 3,179; la muestra fue de 161; Para la
recopilaciéon de la informacién se utilizd como instrumento el cuestionario “Escala de
Opiniones SL-SPC”.

Sus dos principales conclusiones fueron que los niveles de satisfaccion laboral medio
reportados por los trabajadores de las tres municipalidades analizadas se pueden considerar
promedio, lo que indic6 que hay posibilidades de mejoras no existen diferencias significativas
en el reporte del nivel de satisfaccion laboral medio de los trabajadores de cada una de las tres
municipalidades analizadas.

Esto podria deberse a que, en general, ellas tienen marcos comunes como son: (a) la
municipalidad distrital tiene con estructuras organizacionales bien definidas y semejantes por
ley, (b) la normativa que las rige y que impacta en las relaciones laborales es la misma, y (c)
tienen una cercana ubicacion geogréafica y proximidad (Lima Metropolitana y Callao).

Su recomendaron fue que si bien el nivel de satisfaccion laboral medio es el mismo para
las tres municipalidades, una de ellas tiene un mayor puntaje y mejores resultados, lo que
sugiere que a pesar de la estructura rigida del régimen municipal es posible lograr climas
laborales diferenciados. Por ello seria recomendable realizar trabajos coordinados a nivel de
municipalidades, directamente o a través de organizaciones que las agrupen, de tal forma que
puedan compartir las mejores préacticas en la Gestion de Personas.

Vasquez (2011), en la tesis “Factores de la motivacion que influyen en el

comportamiento organizacional del equipo de salud de centro quirurgico — H.R.D.L.M.



Chiclayo, 20117, que tuvo como objetivo principal identificar los factores intrinsecos y
extrinsecos de la motivacion que influyen en el comportamiento organizacional de dicho
equipo, asi como determinar su influencia y establecer la correlacion de los mismos.

El estudio fue de tipo descriptivo — cuantitativo, en la investigacion se utilizé el
estudio correlacional, que tiene como finalidad conocer la relacién o grado de asociacion que
existié entre dos 0 mas variables en un contexto en particular, la poblacion en estudio estuvo
constituida por 42 trabajadores de salud que laboran en Centro Quirtrgico del Hospital
Regional Docente Las Mercedes de Chiclayo y de acuerdo a grupo ocupacional: 14 enfermeras,
09 médicos anestesiologos, 10 médicos generales cirujanos, 02 médicos obstetras, 03 médicos
traumatodlogos y 04 médicos cirujanos especialistas.

Se seleccion6 el muestreo por conveniencia, utilizando el total de la poblacion de
trabajadores de salud que laboran en Centro Quirdrgico del HRDLM, para la aplicacion de la
investigacion, como instrumento de recoleccion de datos utilizd un cuestionario basado en el
modelo de Litwin y Stringer, para recoger las respuestas de los sujetos, respecto a motivacion
y comportamiento organizacional, antes de la aplicacion del instrumento se hizo una validacion
mediante una prueba piloto, encuestando a 10 personas en forma aleatoria que laboren en
Centro Quirdrgico, con la finalidad de determinar si el instrumento era entendido, adecuado,
para que no hubieran problemas para ser contestados o si se requeria mejorarlo para su
aplicacién final.

Entre las principales conclusiones se obtuvo que entre los factores motivacionales que
perjudican el comportamiento organizacional del equipo de salud, se encuentre la falta de
reconocimiento alguno en los dos Gltimos afios por parte de la Direccién del hospital, los
trabajadores carecen de resoluciones, carta de felicitacion, beca de capacitaciones, entre otros;

tal es asi que el 45.2% esta muy en desacuerdo y el 35.7% afirma estar en Desacuerdo.



Ademas se determino gue existié una relacion de grado moderado entre estos factores,
lo cual influye en el desempefio de las actividades del trabajador de salud en centro, por tales
motivos el investigador recomendd que el reconocimiento que recibe el personal de una
determinada institucion contribuyen en el desempefio del personal, brindandoles seguridad y
sobre todo los hacer sentir valorados, por lo que se recomiendd que se debe tener en
consideracion como factor motivacional en los trabajadores del servicio del Centro Quiruargico
del Hospital Regional.

También se recomendd que se establezca una relacion contractual méas segura para los
trabajadores y el flujo de retroalimentacion informativa, se operativize constantemente para
que se conozca las condiciones y el desarrollo del trabajo y que la institucién brinde
capacitacion al personal de salud como parte de su politica de gestion de recursos humanos,
programando talleres de motivacion dirigidas al personal de salud.

2.2 Bases tedricas
Motivacion

“Es el proceso de estimular a un individuo para que se realice una accion que satisfaga alguna
de sus necesidades y alcance alguna meta deseada para el motivador”. (Sexton, 1977)
La motivacion es “el proceso responsable de la entidad, el curso y la persistencia de los
esfuerzos que hace una persona para logar un determinado objetivo” y asi mismo sefiala que
existen tres componentes motivacionales:

a) La direccion referida a lo que el individuo elige cuando tiene varias opciones, elegira

la alternativa que lo motivara.

b) La intensidad, es la fuerza de la respuesta una vez que el individuo ha hecho su

eleccion, esta referido al esfuerzo que realiza la persona al hacer una determinada tarea.



c) La persistencia, referido al tiempo que dura el esfuerzo del individuo solo aquella

gue estan motivados, permaneceran haciendo una tarea el tiempo suficiente para lograr

sus metas y objetivos. (Mitchell, 1997). Citado por, (Arbaiza, 2010).

La motivacion “Es el deseo de hacer mucho esfuerzo por alcanzar las metas de la organizacion,
condicionado por la necesidad de satisfacer alguna necesidad individual”. (Robbins, 1999).

La motivacion “Son los procesos que inciden en la intensidad, direccion y persistencia
del esfuerzo que realiza un individuo para la consecucion de un objetivo organizacional”.
(Robbins & Judge 2009)

“La motivacion intrinseca se refiere a aquellas acciones del sujeto realiza por su propio
interés y curiosidad y en donde no hay recompensas externas del sujeto de ningln tipo”.
(Baquero & Luque 1999).

Las actividades intrinsecamente motivadas son “las que los sujetos consideran
interesantes y que desean realizarlas, porque son interesantes por si mismas y no necesitan
reforzamiento alguno” y las definen como, “las actividades cuya motivacion esta basadas en la
satisfaccién inherente a la actividad en si misma, mas que en contingencias o refuerzos que
pueden ser operacionalmente separables de ella”. La motivacion intrinseca: Es definida como
la conducta que se lleva a cabo sin ningun tipo de contingencia externa. El incentivo es
intrinseco a la actividad misma, los motivos que conducen a la activacion son inherentes a
nuestra persona sin necesidad de estimulos externos. Por ello este tipo de comportamiento
se considerd intrinseco a las motivaciones personales de cada uno. Como cuando ponemos en
practica un hobby o cuando realizamos una actividad por el hecho de superarnos a nosotras
mismos, suele verse en la motivacion deportiva y también cuando tenemos una motivacién
personal sobre un proyecto personal que tiene mucho valor para nosotros. (Deci & Ryan 2000).

La motivacion extrinseca como “cualquier situacion en la que la razon para la actuacion

es alguna consecuencia separable de ella, ya sea dispensada por otros o auto administrada”. La



motivacion extrinseca: Son actividades en las cuales los motivos que impulsan la accion
son ajenos a la misma, es decir, estan determinados por las contingencias externas. Se refiere
a incentivos, negativos o positivos externos al propio sujeto y actividad. Se observa
frecuentemente en la motivacién en el trabajo, basada en conseguir determinados objetivos,
porque cuando se logra satisfacer las expectativas en el trabajo entonces se consigue un premio
COMO recompensa.

Generalmente, es el salario la principal motivacién laboral que existe cuando hacemos
algo a cambio de un bien material. Cuando el premio es extrinseco en lugar de intrinseco el
rendimiento disminuye. En las Gltimas décadas, se estd empezando a valorar otro tipo de
incentivos tales como descansos, reconocimiento que busca alentar al trabajador con frases
motivadoras y resaltando sus puntos fuertes, aunque sigue siendo el factor material el mas
relevante. (Deci, Kasser & Ryan, 2004)

Para que se genere motivacion en los empleados es fundamental que los factores
externos que los rodean actlen sobre sus pensamientos,sentimientos y acciones, para que los
factores extrinsecos sean motivadores se debe generar un diferencial en la percepcion de las
personas, propone como ejemplo el salario que reciben que en si no es un factor motivador,
pero cuando se produce un aumento se produce una diferencia que actua sobre los sentimientos
y pensamientos de los individuos que los motiva a obtener mejores resultados. (Manene,
2012).

Entre las principales teorias sobre la motivacion se encuentran:

La Teoria de la Jerarquia de las Necesidades “las personas tienen un conjunto complejo
de necesidades muy fuertes que se ordenan en forma de niveles jerarquicos y se dividen en
cinco niveles”

a) Necesidades fisioldgicas: Estan representadas por el deseo de tener alimento, agua,

aire y abrigo, estas necesidades se encuentran en el nivel mas bajo de la piramide, se



concentran en satisfacer primero este tipo de necesidades antes de dirigirse a las de
niveles superiores, si los empleados estan motivados por este tipo de necesidades, no
se centraran en el trabajo que estan realizando y aceptaran cualquier trabajo que
satisfaga estas necesidades.

b) Necesidades de seguridad, se reflejan por el deseo de tener seguridad, estabilidad y
ausencias de dolor, amenazas y enfermedad. Las personas que se motivan por este tipo
de necesidad valoran sus empleos, por ello estan concentrados en proteger a sus
trabajadores contra los peligros de su entorno.

c) Necesidades de afiliacion estan conformados por el deseo de amistad, amor y
sentimiento de pertenencia, cuando las necesidades de los anteriores niveles estan
satisfechas surge la necesidad de afiliacion, si este tipo de necesidad es su principal
fuente de motivacion, las personas valoran su empleo porque es una oportunidad de
establecer relaciones interpersonales, se preocupan por la aceptacion de sus
comparieros de trabajo.

d) Necesidades de estima, consiste en el deseo de tener sentimientos de realizacion,
reconocimiento o respeto, los individuos que tienen necesidades de estima desean que
los demas los acepten por lo que son y que los perciban como competentes y capaces,
en este caso tratan de motivar a los empleados con recompensas publicas y
reconocimientos de sus logros.

e) Necesidades de autorrealizacién, implican que las personas reconozcan el potencial
que tienen y su capacidad para lograr todo lo que deseen ser, este tipo de personas
buscan incrementar su capacidad de resolver problemas, para aprovechar al maximo
sus habilidades se establece un disefio de puestos adecuado. (Maslow citado por

Hellriegel & Slocum, 2009).
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Piramide de

Figura 1

Teoria de Maslow

Fuente: Abraham H. Maslow (2005), EI Management

La teoria de ERC, que es un replanteamiento de la teoria de Maslow, porque
sostuvo que existen solo tres grupos de necesidades fundamentales que estan
representados por:
= Existencia, estas son similares a las necesidades fisiologicas y de seguridad estan
referidas al bienestar fisico, a la preservacion y la supervivencia.
= Relacion que son similares a las necesidades sociales y de status, referida a la
necesidad de interaccion con otras personas.
= Crecimiento relacionado con las necesidades de autoestima y autorrealizacion, es el
deseo de desarrollo personal. Otra de las principales diferencias no tiene una estructura
rigida o jerarquica en base a su importancia, sino pueden darse simultdneamente.

(Alderfer, 1969). Citado por, (Arbaiza, 2010).



Por otro lado, se encuentra la teoria de X y Y, donde los autores propusieron dos
visiones diferentes de los seres humanos.

Teoria X: Esté representada por la vision negativa de los empleados, porque considera
que les disgusta su trabajo, por ello deben ser dirigidos hasta forzados a realizarlos.
Teoria Y: Es la vision positiva de los empleados, porque ellos llegan a considerar su
trabajo como algo natural, como un descanso o juego, por ello buscan y aceptan sin
problemas la responsabilidad.

El autor sostuvo que los supuestos de la teoria Y son mas validos que los de la
X, por ello propuso la toma de decisiones participativa, trabajos responsables, buenas
relaciones grupales para maximizar la motivacion del empleado. (Douglas Mc Gregor
citado por Robbins &Judge, 2009).

La teoria del factor dual. Esta referida a la motivacion en el trabajo, que
enfatizo en que el individuo se caracteriza por dos tipos de necesidades que afectan de
diferentes manera el comportamiento humano, su teoria derivo del analisis de
incidentes criticos que derivardn de las entrivistas a personas de distintos paises y
empresas, porque busco determinar que factores provocaban satisfaccion o
insatisfaccion laboral, los resultados demostrarén que cuando las personas
interrogadas se sentian bien en su trabajo y estaban satisfechos, tendian a atribuir esta
situacion a ellos mismos, mencionando caracteristicas o factores intrinsecos como: los
logros, el reconocimiento, el trabajo mismo, la responsabilidad, los ascensos, etc.

En cambio, cuando se encontraban insatisfechos tendian a citar factores externos como
las condiciones de trabajo, la politica de la organizacion, las relaciones personales,
etc. De este modo, se comprobd que los factores que motivan, no son los mismos que

los que desmotivan.



Por consiguiente elaboro su teoria de los dos factores: (a) factores higiénicos o
extrinsecos: Estuvieron relacionados a factores externos que rodean al individuo y a sus
necesidades primarias que se encuentran fuera de su control y que estan conformados
por las instalaciones, ambiente, sueldo o beneficios, estilo de liderazgo, clima laboral,
supervision y oportunidades de crecimiento.

Su satisfaccién elimina la insatisfaccion, pero no garantiza una motivacion que
se traduzca en esfuerzo y energia hacia el logro de resultados. Pero si no se encuentran
satisfechos provocan insatisfaccion, (b) factores motivadores o intrinsecos: Hacen
referencia al perfil del puesto y sus actividades, por consiguiente estos factores estan
bajo el control del individuo. Estan conformados, por el crecimiento y desarrollo
personal el reconocimiento profesional y logros. El efecto que tienen los factores
motivacionales sobre el comportamiento de los individuos es mucho mas profundo y
estable, por consiguiente aumentan la productividad a niveles de excelencia y si son
Optimos provocan la satisfaccion en los individuos.

El autor sostuvo que si quiere motivar a las personas en su trabajo, se debe hacer
énfasis en los factores asociados con el trabajo o con los resultados que deriban de el,
como las oportunidades de ascender, posibilidades de desarrollo personal,
reconocimiento, responsabilidad y el logro.

La presencia 0 ausencia de estos factores, determina el hecho de que los
individuos se sientan 0 no motivados, porque el autor sostuvo que la relacion y actitud
que tiene un individuo con su trabajo puede determinar su éxito o fracaso, la
satisfacciéon que obtendran en el cargo sera en funcion a las actividades retadoras o
estimulantes que se realicen, por otro lado la insatisfaccion se conseguira en funcion al
ambiente, salario, supervision y contexto que rodea el cargo. (Herzberg, 1959) citado

por (Robbins & Judge, 2009).



Factores que caracterizaron a 1,844 Factores que caracterizarona 1,753

eventos en el trabajo que condujeron | eventos en el trabajo y que produjeron

a una insatisfaccion extrema satisfaccion extrema
} logro

Reconocimiento

Trabajo en si

Responsabilided
Avance

" Crecimiento
Politica y

administracién
de la compania Supervision

Todos los factores  Todos los foctores

Cﬁe contribuyen  que confribuyen
ala insatisfaccién @ la satisfaccion
en el frabajo en el trabajo

_!Mmﬂ
| - — - ' -— - -

Relacién con el supervisor
Condiciones de frabajo

Salario
Relacion con los companeros
Vida personal

Relacién con los subordinados

24

Status 80% 60 40 20 0 20 40 60 80%
Seguridad Razdn y porcentaje
1 1 1 1 1 ] i 1 i i 1
0% 40 30 20 10 0 10 20 30 40 50%
Frecuencia del porcentaje
Figura 2

Comparacion de factores satisfactores e insatisfactores

Fuente: Robbins & Judge (2009).Comportamiento Organizacional
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Visiones contrastantes de la satisfaccion e insatisfaccion

Fuente: Robbins & Judge (2009).Comportamiento Oraganizacional.

“Los factores higiénicos coinciden con los niveles méas bajos de la necesidad jerarquica
de Maslow (filoldgicos, de seguridad y sociales). Los factores motivadores coinciden con los
niveles mas altos (consideracién y autorrealizacion)”. (Leidecker & Hall, 1989).

También esta presente la Teoria de McClelland. Este teorista se enfoca basicamente
hacia tres tipos de motivacion:

a) Logro, es el impulso de sobresalir, de tener éxito. Impulsa a los individuos a

imponerse a ellos mismos metas elevadas por alcanzar. Estas personas tienen una gran

necesidad de desarrollar actividades, pero muy poca de afiliarse con otras personas. Las
personas movidas tienen el deseo de la excelencia, apuestan por el trabajo bien
realizado, aceptan responsabilidades y necesitan feedback constante sobre su actuacion.

b) Poder, que consiste en la necesidad de influir y controlar a otras personas y grupos,

y obtener reconocimiento por parte de ellas. Las personas motivadas por este factor, les
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gustan que se las considere importantes y desean adquirir progresivamente prestigio y
status. Habitualmente luchan por que predominen sus ideas y suelen tener una
mentalidad politica.

c) Afiliacion, que es el deseo de tener relaciones interpersonales amistosas, cercanas,
de formar parte de un grupo, etc., les gusta ser populares, el contacto con los demas, no
se sienten comodos con el trabajo individual y le agrada trabajar en grupo y ayudar a

otra gente. (McClelland, 1989) citado por (Hellriegel & Slocum, 2009).

Teoria de McClelland

MOTIVACION DE LOGRO: Lleva a - Deseo de mlenda.
imponerse elevadas metas que alcanzar. o Traba]o bien realizado.

Tienen una gran necesidad de ejecucion,
pero muy poca de afiliarse con otras * Acepta responsabilidades.

personas. * Necesita feedback.

MOTIVACION DE PODER: Necesidad de * Le gusta que le consideren importante.
influir y controlar a otras personas y * Quiere prestigio y status.

grupos a obtener el reconocimiento por * Le gusta que predominen sus ideas.
parte de ellas. * Suele tener mentalidad politica.

* Le gusta ser popular.

* Le gusta el contacto con los demas.

* Le gusta estar sélo, se siente bien en
equipo.

* Le gusta ayudar a otra gente

MOTIVACION DE AFILIACION: Necesidad
de formar parte de un grupo.

Figura 4
Teoria de Mc Clelland
Fuente: McClelland (1989). Estudio de la motivacién humana.
Asi mismo se encuentra la teoria del establecimiento de metas de Locke, quien
plantea que los individuos se sienten motivados cuando tienen metas claramente

trazadas y define meta como “el resultado que una persona o equipo trata de lograr a



través de su comportamiento”, que debe hacer y cuanto esfuerzo debe invertir para
lograrlo y a su vez indica que una meta posee las siguientes caracteristicas: (a)
especificidad, es decir que tan clara es la meta, (b) Dificultad de la meta, es el grado de
competencia en la meta, (c) intensidad de la meta, proceso de fijar como alcanzar la
meta, (d) compromiso con la meta, referido a la cantidad de esfuerzo para alcanzar la
meta. (Locke, 1958) citado por (Arbaiza, 2010)

Mientras que en la Teoria de la Equidad de Stacy Adams, sostiene que los
individuos comparan sus recompensas y el producto de su trabajo con los demas,
evalUan si son justas, reaccionando con el fin de eliminar cualquier injusticia. Cuando
existe un estado de inequidad que se considera injusto, se busca la equidad. Si estamos
recibiendo lo mismo que los demas nos sentimos satisfechos y motivados para seguir
adelante, de lo contrario nos desmotivamos, o en ocasiones aumentamos el esfuerzo
para lograr lo mismo que los demaés. (Adams citado por, Arbaiza, 2010).

Modelos de motivacion

Por la competitividad actual de las organizaciones, los gerentes se estan
enfocando en el modelamiento de la conducta para mejorar la motivacion de sus
empleados. Existe un proceso para la modelacion de la conducta que, consta de seis
pasos a desarrollar:
=  Presentacion cognitiva. Es la presentacion de las técnicas y los pasos requeridos,
este proceso adopta la forma de un seminario y esta disefiado con el fin de proporcionar
la base conceptual necesaria para facilitar el cambio permanente de la conducta.
= Modelamiento. En grupos se pueden ver videos de como se trata eficientemente al
empleado para mejorar su desempefio, el modelo muestra una forma especifica de

manejar la situacion, con la finalidad que el modelo sea imitado.



= Ensayo de la conducta. Los aprendices realizan practicas intensivas del
comportamiento de los modelos, el ensayo de la conducta, les permite practicar un
nuevo patron de comportamiento en situaciones dificiles.

= Retroalimentacion y refuerzo. Refuerzos que el empleado recibe de su jefe no se le
exige que utilice la conducta aprendida es una opcidn en funcién a la situacion, porque
se debe elegir la mejor forma para, manejar con éxito la situacion especifica.

= Transferencia del entrenamiento al campo del trabajo

= Las técnicas interpersonales se determinaran de acuerdo a las necesidades de la
empresa, después de una constante practica, los empleados seran capaces de aplicar los
principios aprendidos a situaciones nuevas, asi se ayuda a transferir lo aprendido a sus
trabajos.

= Refuerzo gerencial. Los jefes reciben instrucciones sobre las técnicas de refuerzo
y son responsables de instruir, asesorar y reforzar a los empleados cuando utilizan las
técnicas adquiridas (Rosenbaum, 2005).

Cada colaborador tiene diferentes tipos o dimensiones de necesidades que los
motivan a satisfacerlas, si se logran cubrir esas necesidades, los individuos realizaran
un compromiso con la organizacion, de acuerdo al tipo de necesidad que ha sido
cubierta.

Establecio que estas necesidades son las siguientes:

a) Remuneracion, como el empleado tiene necesidades econémicas que cubrir
desea tener una correcta remuneracién econdémica acorde con su puesto de trabajo, a
veces algunos empleados se quedan en este nivel porque su necesidad basica es cubrir

su economia.



b) Crecimiento personal, para los empleados que valoran su crecimiento
personal, sera imprescindible, disponer de planes de carrera, nuevos retos y
fundamentalmente posibilidades de crecimiento dentro de la empresa.

¢) Vinculacion con la compaiiia, para aquellos empleados que desean vincularse
con la organizacion, necesitan compartir objetivos, mision y otros aspectos
trascendentales, para ello se debe disponer de una buena comunicacion de los objetivos,
compartir la vision de empresa, se debe brindar empowerment para la toma de
decisiones, si no se sienten que forman parte intentaran buscarlo en otra parte (Manene,
2012).

Desempefio

El desempefio laboral es el valor que se espera aportar a la organizacion de los
diferentes episodios conductuales que un individuo lleva acabo en un periodo de
tiempo. Estas conductas, de un mismo o varios individuos(s) en diferentes momentos
temporales a la vez, contribuiran a la eficiencia organizacional.

El desempefio laboral y también nos dice que existen ciertos elementos que
inciden en el desempefio laboral, que se relacionan y generan un bajo o alto desempefio
laboral. Entre estos tenemos:

= Retribuciones monetarias y no monetarias,

= Satisfaccion en relacion con las tareas asignadas.

= Habilidades, aptitudes (competencias) para realizar las tareas asignadas.
= Capacitacién y desarrollo constante de los empleados.

= Factores motivacionales y conductuales del individuo.

= Clima organizacional.

= Cultura organizacional.

= Expectativas del empleado (Palaci, 2005).



“La comunicacion es uno de los principios fundamentales de la psicologia del
desempefio, es la fijacion de metas, la cual activa el comportamiento y mejora el
desempefio, porque ayuda a la persona a enfocar sus esfuerzos sobre metas dificiles,
que cuando las metas son faciles”(Robbins, 1999).

“El desempefio es el comportamiento del evaluado en la busqueda de los
objetivos fijados. Constituye la estrategia individual para lograr los objetivos
deseados” (Chiavenato, 2006).

La evaluacion del desempefio es como la calificaciobn a un empleado
comparando su actuacion, presente o pasada, con las normas establecidas para su
desempefio. Asi pues, el proceso de evaluacion implica: establecer las normas del
trabajo, evaluar el desempefio real del empleado con relacién a dichas normas y volver
a presentar la informacion al empleado con el proposito de motivarle para que elimine
las deficiencias de su desempefio (Dessler, 2001).

Segun Davis y Newtrons conceptualizaron los siguientes elementos del
desempefio laboral: Conocimientos, comunicacion y trabajo en equipo.
Conocimientos Es una actividad que puede ser desarrollada por el hombre
conscientemente desde que los principios de la humanidad y comenzd a crear cultura
y con ello a modificar el medio que lo rodeaba para adecuarlo a sus necesidades de
supervivencia y desarrollo. Por esta via la especie humana fue generando una serie de
explicaciones a las interrogantes que le planteaban el contacto directo o indirecto con
las cosas, hechos o fenGmenos que la naturaleza le presentaba, cuyas respuestas eran
de vital importancia para la civilizacion.

El conocimiento es “la combinacién de informacion, contexto y experiencia”.
El conocimiento resumido, una vez validado y orientado hacia un objetivo genera

inteligencia, la cual pretende ser una representacion de la realidad.



El conocimiento es como: conjunto integrado por informacion, reglas,
interpretaciones y conexiones puestas dentro de un contexto y de una experiencia, que
ha sucedido dentro de una organizacion, bien de una forma general o personal.
Comunicacién Es la relacion comunitaria humana consiste en la emision-recepcion de
mensajes entre interlocutores en estado de total reciprocidad, siendo por ello un factor
esencial de convivencia y un elemento determinante de las formas que asume la
sociabilidad del hombre.

La comunicacion es “la mas basica y vital necesidad de los seres humanos,
constituye un vehiculo universal de intercambio entre los habitantes del planeta, es
motor y expresion de la actividad social, traduce el pensamiento en actos, de alli que
tenga incidencia en lo individual y en lo colectivo”(Davis & Newtrons, 1999).

La comunicacion se define como “la interrelacion mediante palabras, letras,
simbolos 0 mensajes, como medio para que los miembros de la organizacion compartan
significados y tengan comprension con los demas”. En términos generales, la
comunicacion es un medio de conexién o de uniéon que tenemos las personas para
transmitir o intercambiar mensajes. Es decir, que cada vez que nos comunicamos con
nuestros familiares, amigos, compafieros de trabajo, socios, clientes, entre otros, lo que
hacemos es establecer una conexion con ellos con el fin de dar, recibir o intercambiar
ideas, informacién o algdn significado (Chiavenato, 2001).

Los equipos de trabajo operan mediante un proceso participativo de toma de
decisiones, tareas compartidas y responsabilidad por el trabajo”. Lo planteado por el
autor, permite inferir que dentro de la organizacion es una condicion necesaria e
importante la conformacion de equipos de trabajo en el que el lider sea el agente de

cambio, que impulse nuevos retos al personal, todo ello mediante dindmicas de



integracion, considerando la opinion de todo el personal, con el objetivo de elevar el
desempefio del profesional de los empleados (Chiavenato, 2006).

Trabajo en equipo se define como “dos o mas personas que interactuan e
influyen en otros para lograr un proposito comdn” (Stoner, 1996).

“Valores culturales” deseables que son la base de un desempefio de
excelencia para cualquier trabajador:

a) Puntualidad, llegar temprano al lugar de trabajo es una accion de respeto a las
personas con las cuales interactuamos y solo el principio de un buen dia laboral.

b) Enfoque hacia el Cliente, significa centrarse en la satisfacciéon del cliente
interno y externo. Esforzarse en comprender el negocio del Cliente, anticiparse a sus
necesidades y proporcionar soluciones adecuadas y convenientes para todos. Hace
propios los problemas del cliente y los soluciona.

c) Conciencia de Costos, significa conocer los costos de hacer negocios dentro
de su area. Ser tenaz en la busqueda de maneras de reducir los costos sin perjudicar o
sacrificar la calidad.

d) Enfoque Empresarial, significa actuar como duefio dentro del alcance de su
rol y responsabilidades. Inicia acciones para lograr beneficios o ventajas, administrando
de modo efectivo los riesgos asociados. Genera soluciones creativas e innovadoras para
solucionar los problemas del trabajo y apoya constructivamente las ideas de los otros.

e) Orientacién al Crecimiento, significa que buscaron constantemente expandir
y diversificar sus conocimientos y capacidades para realizar un aporte para que la
empresa fuera cada vez mas eficaz y eficiente (Manane, 2012).

Efectos de la satisfaccion en el trabajo sobre el desempefio del empleado:

a) Satisfaccion y productividad: Una revision muy cuidadosa acerca de esta

relacién demostro que es positiva, y las correlaciones son relativamente bajas. Con esto



se quiere decir que no mas del 2% de una variacién en la produccion, puede ser atribuida
a la satisfaccion del empleado.

b) Satisfaccion y Ausentismo: Se encuentran negativamente relacionados, pero
dicha correlacion es atenuada. Suena légico que los empleados insatisfechos falten mas
al trabajo, pero no se puede olvidar que ademas existen otros factores que poseen un
impacto en esta relacion y que disminuyen la correlacion que existe entre ambos.

c) Satisfaccion y Rotacién: Ambas se encuentran relacionadas de manera
negativa, esta relacion es mas fuerte que la que se observa con el ausentismo (Manane,
2012).

Métodos de Evaluacion del Desempefio: Diversos autores coinciden en cuanto
a sefialar los objetivos de cualquier programa de evaluacién del desempefio. Entre estos,
pueden mencionarse los siguientes:

= Adecuar el trabajador al cargo.

= Distribuir incentivos salariales.

= Permitir el mejoramiento de las relaciones empresa-empleado.

= Establecer controles sobre la conducta de las personas o provocar cambios

en su conducta.

= Detectar necesidades de adiestramiento.

= Tomar decisiones de despido.

= Manejar la politica de sueldos y salarios.

Sin embargo, las organizaciones tradicionalmente han utilizado estos procesos,
casi exclusivamente, para tomar decisiones relativas a premios y sanciones para el
recurso humano (Parra, 2000).

Existen diversas metodologias de evaluacion, entre estas pueden mencionarse

las siguientes: de escalas graficas, de comparacién, de comprobacion, Hay de



evaluacion del desempefio, el método ECBC, por incidentes criticos. No obstante, con
frecuencia los resultados de la aplicacion de este tipo de métodos no son los esperados,
haciendo necesario la utilizacion de una metodologia que se fundamente en los
siguientes factores:
a) Aceptacion del trabajador por participar en la fijacion de objetivos y programas de
actividades.
b) Generacién de un adecuado grado de confianza entre el supervisor y el subordinado.
¢) Basado en datos e informacidn suficiente, pertinente y objetiva.
d) Que utilice metas cuantitativas.
e) Que permita revisiones periddicas del desempefio para ajustes.
f) Que permita acordar con el trabajador estrategias para superar sus deficiencias.
g) Que se permita la participacion en el desarrollo inicial, disefio de herramientas.
h) Que permita a los trabajadores tener un conocimiento completo y actualizado sobre
lo que piensa la empresa acerca de sus esfuerzos.
i) Apoyado en procesos de Capacitacion para todo el personal.
j) Que el evaluador-supervisor conozca en detalle el puesto de trabajo (Parra, 2000).
El Método de Evaluacién del Desempefio por Resultados. EI método de
evaluacion por resultados se fundamenta en la fijacion de metas como técnica unida a
la evaluacion del desempefio. Este es un mecanismo para informar a los empleados
sobre el progreso alcanzado frente a las metas fijadas; tal retroalimentacion personal o
impersonal, absoluta 0 comparativa puede incrementar la productividad. Revisar el
desemperio es tan importante como fijar metas (Parra, 2000).
La fijacion de metas es un proceso participativo que consta de dos pasos
fundamentales: planificar el desempefio y determinar y comunicar a los empleados la

forma en que estan desempefiando su trabajo y cumpliendo con los objetivos. Comparar



resultados esperados con resultados efectivos para identificar puntos fuertes, débiles y
medidas correctivas, contribuyendo con ello al logro de los objetivos empresariales.

Las actividades especificas del método son: (a) Establecer las metas de la
organizacion, (b) Determinar la capacidad actual de la unidad y establecer metas para
ésta, (c) Elaborar la descripcion del puesto conjuntamente entre subordinado-evaluado
y supervisor-evaluador. Llegar a acuerdos sobre el contenido e importancia de las
principales funciones o tareas, y establecer criterios de desempefio para cada una de
ellas, (d) Obtener el compromiso de los individuos con las metas de la unidad y
precisarlo con su superior, (e) Fijar los objetivos individuales o de grupo para el
siguiente periodo y ponerse de acuerdo en los métodos para lograrlos, (f) Definir puntos
de comprobacion para la evaluacion del progreso, (g) Evaluar el desempefio real al final
del periodo determinado (Parra, 2000).

Una buena forma de mejorar el desempefio laboral de los trabajadores es
motivandolos constantemente, y para ello podemos utilizar diferentes técnicas como
pueden ser delegarles una mayor autoridad, darles mayores responsabilidades,
recompensar los logros obtenidos, ofrecer un buen clima laboral. Factores que influyen
0 intervienen en este desempefio laboral:

a) La motivacion: la motivacion por parte de la empresa, por parte del trabajador
y la econdmica. El dinero es un factor que motiva a los trabajadores, y hay que tenerlo
muy en cuenta también si se trabaja por objetivos.

b) Adecuacién o ambiente de trabajo: es muy importante sentirse comodo en el
lugar de trabajo ya que esto nos da mayores posibilidades de desempefiar nuestro
trabajo correctamente. La adecuacion del trabajador al puesto de trabajo consiste en
incorporar en un puesto de trabajo concreto a aquella persona que tenga los

conocimientos, habilidades y experiencia suficientes para desarrollar con garantias el



puesto de trabajo y que ademas, esté motivada e interesada por las caracteristicas del
mismo.

c) Establecimiento de objetivos: el establecimiento de objetivos es una buena
técnica para motivar a los empleados, ya que se establecen objetivos que se deben
desarrollar en un periodo de tiempo, tras el cual el trabajador se sentira satisfecho de
haber cumplido estos objetivos y retos. Deben ser objetivos medibles, que ofrezcan un
desafio al trabajador, pero también viables.

d) Reconocimiento del trabajo: el reconocimiento del trabajo efectuado es una
de las técnicas mas importantes. Los empleados suelen quejarse frecuentemente de que
cuando hacen un trabajo especialmente bien, el jefe no lo reconoce. Esta situacion
puede desmotivar inmediatamente incluso al mejor de los trabajadores. Decir a un
trabajador que esta realizando bien su trabajo o mostrarle su satisfaccion por ello no
s6lo no cuesta nada, sino que ademas lo motiva en su puesto ya que se siente Gtil y
valorado.

e) La participacion del empleado: si el empleado participa en el control y
planificacion de sus tareas podra sentirse con mas confianza y también se encuentra que
forma parte de la empresa. Ademas, quien mejor que el trabajador para planificarlo ya
que es quien realiza el trabajo y por lo tanto quien puede proponer mejoras o
modificaciones més eficaces.

f) La formacion y desarrollo profesional: los trabajadores se sienten mas
motivados por su crecimiento personal y profesional, de manera que favorecer la
formacion es bueno para su rendimiento y es fundamental para prevenir riesgos de
naturaleza psicosocial. Las ventajas son la autoestima, la satisfaccion laboral, mejor

desempefio del puesto, promocion (WorkMeter, 2012).



2.3. Glosario de terminos

Analisis Documental: Es una técnica de representacion del contenido de los
documentos en un sistema documental realizado, principalmente, para que puedan ser
recuperados cuando sean necesitados.

Calidad: Es el conjunto de aspectos y caracteristicas de un producto y servicio que
guardan relacién con su capacidad para satisfacer las necesidades expresadas o latentes
(necesidades que no han sido atendidas por ninguna pero que son demandadas por el publico)
de los clientes.

Calidad de atencion: Es el conjunto de actividades desarrolladas por las organizaciones
con orientacion al mercado, encaminadas a identificar las necesidades de los clientes en la
compra para satisfacerlas, logrando de este modo cubrir sus expectativas, y por lo tanto, crear
o0 incrementar la satisfaccion de nuestros clientes.

Capacitacion: Es un proceso continuo de ensefianza-aprendizaje, mediante el cual se
desarrolla las habilidades y destrezas de los servidores, que les permitan un mejor desempefio
en sus labores habituales. Puede ser interna o externa, de acuerdo a un programa permanente,
aprobado y que pueda brindar.

Capacitacion en el Puesto: Es la capacitacién de una persona para que aprenda un
trabajo mientras lo desempefia”. De este modo se contempla que una persona aprenda una
responsabilidad mediante su desempefio real.

Comunicacién: Es la transmisidn de un mensaje de una persona a otra.

Comunicacion Efectiva: Es todo aquello que nos permita comunicarnos
instantaneamente con todas las personas de nuestro alrededor y de una manera efectiva. Se
refieren a habilidades, técnicas para hacerlo mejor, saber interactuar de una manera eficiente y

sobre todo, en tratar de crear una buena y excelente relacion con las demés personas.



Coordinacion: Es un complemento, incluso un contrapeso, para la division del trabajo
y la especializacion laboral. La especializacion suele separar a las personas en las
organizaciones, porgue los trabajos son, por definicion, un grupo de actividades particulares e
identificables.

Desempefio: Es el conjunto de conductas laborales del trabajador en el cumplimiento
de sus funciones; también se le conoce como rendimiento laboral o meritos laborales.

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.

Estandares: Implican una serie de medidas tendientes a determinar que se debe aprender
y que se debe ensefiar en las escuelas, como se deben evaluar los logros educativos, que
acciones se deben desarrollar en funcion a los resultados de la evaluacion y seguimiento de
estos, y en que plazo se deben cumplir las metas sefialadas.

Entidad del Estado: Es aquella que es propiedad del Estado, sea éste nacional, municipal
o de cualquier otro estrato administrativo, ya sea de un modo total o parcial.

Evaluacion: Se refiere a la accion y a la consecuencia de evaluar, un verbo cuya
etimologia se remonta al francés évaluer y que permite indicar, valorar, establecer, apreciar o
calcular la importancia de una determinada cosa o asunto.

Logro: Es el alcance de una meta previamente propuesta por una persona o un grupo de
personas.

Motivacién: Es la accion y efecto de motivar. Es el motivo o la razén que provoca la
realizacion o la omision de una accion. Se trata de un componente psicoldgico que orienta,

mantiene y determina la conducta de una persona.



Motivacion intrinseca: Se refiere a la realizacion de acciones por la mera satisfaccion
de hacerlas sin necesidad de ningun incentivo externo. Un hobby es un ejemplo tipico, asi como
la sensacion de placer, el auto superacion.

Motivacion extrinseca: Son aquellas actividades en las cuales los motivos que impulsan
la accion son ajenos a la misma, es decir, estan determinados por las contingencias externas.
Esto se refiere a incentivos o reforzadores negativos o positivos externos al propio sujeto y
actividad.

Pensamiento sistematico: El pensamiento sistémico es la actitud del ser humano, que
se basa en la percepcion del mundo real en términos de totalidades para su analisis,
comprension y accionar, a diferencia del planteamiento del método cientifico, que sélo percibe
partes de este y de manera inconexa.

Reconocimiento: Es la accion de distinguir a una cosa, una persona o una institucion
entre las demas como consecuencia de sus caracteristicas y rasgos. También sirve para expresar
la gratitud que se experimenta como consecuencia de algun favor o beneficio.

Responsabilidad: Es aquello que nos permite reflexionar, administrar, orientar, analizar
y valorar las consecuencias de nuestros actos.

Salario: Es la suma de dinero que recibe de forma periddica un trabajador de su
empleador por un tiempo de trabajo determinado o por la realizacion de una tarea especifica o
fabricacion de un producto determinado. El pago puede ser mensual, semanal.

Servidor publico: Es una persona que brinda un servicio de utilidad social. Esto quiere
decir que aquello que realiza beneficia a otras personas y no genera ganancias privadas.

Supervision: Es la observacion regular y el registro de las actividades que se llevan a
cabo en un proyecto o programa. Es un proceso de recogida rutinaria de informacién sobre

todos los aspectos del proyecto.



Trabajadores operativos: Los empleados operativos son aquellos empleados que
directamente producen bienes y servicios para una empresa y no supervisan el trabajo de otros.
Trabajo en equipo: Se refiere a la mutua colaboracién de personas a fin de alcanzar la

consecucion de un resultado determinado.



Capitulo 111
Hipotesis y variables
3.1 Hipotesis general
= Existe relacion directa entre la motivacion y el desempefio laboral de los empleados de
la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos - Oficina Registral de Santiago
de Surco en el 2016.
3.2 Hipotesis especifica
= La motivacion intrinseca tiene una relacion directa con el desempefio laboral de los
empleados de la SUNARP — Oficina Registral de Santiago de Surco.
= La motivacion extrinseca tiene una relacion directa con el desempefio laboral de los
empleados de la SUNARP — Oficina Registral de Santiago de Surco.
3.3 Identificacion de variables
3.3.1 Clasificacion de variables
V1= Motivacion - Variable independiente “X”.

Indicadores:  Avance laboral
Reconocimiento
Responsabilidad
Logros
Supervision
Salario o Beneficios

Condiciones de trabajo

V2 = Desempefio Laboral — Variable dependiente “Y”.

Indicadores: Capacitaciones
Evaluaciones
Relaciones interpersonales
Coordinacion de los empleados

Logros



Metas comunes
3.3.2 Definicion conceptual de variables

Motivacion

“Es el proceso de estimular a un individuo para que realice una accion que satisfaga
alguna de sus necesidades y alcance alguna meta deseada para el
motivador”(Sexton, 1977).

Desempefio

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 cumplimiento de las metas estratégicas a nivel individual
(Robbins & Coulter, 2010).

Tabla 1

3.4 Operacionalizacion de variables

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
Avance laboral
Reconocimiento
Motivacidn intrinseca Responsabilidad
Logros
Motivacion
Supervisién
Motivacidn extrinseca Salario o beneficios
Condiciones de trabajo
Conocimientos de los empleados Capacitaciones
Evaluaciones
Comunicacion laboral
Desempefio laboral Relaciones interpersonales
Coordinacién de los empleados
Trabajo en equipo




Logros
Metas comunes
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Tabla 2

Matriz de Operacionalizacion de la Variable Motivacion. Sustentada con la Teoria de los dos factores de Frederick Herzberg (1959)

DIMENSION

INDICADORES

ITEMS

ESCALA DE MEDICION
LIKERT

NIVELES Y RANGOS

Motivacién

Intrinseca

Avance

Laboral

¢El puesto de trabajo que ocupa, cuenta con tareas y actividades desafiantes?

(El trabajo que realiza le permite adquirir nuevos conocimientos y progresar?

¢ Ha recibido capacitaciones para la realizacion de sus funciones?

¢ Las capacitaciones recibidas son idoneas para la realizacion de sus funciones?

Reconocimiento

¢ Su jefe inmediato reconoce su labor realizada?

¢Considera usted que los reconocimientos se realizan de manera periddica para los
trabajadores?

Responsabilidad

(El trabajo que realiza tiene un alto nivel de responsabilidad?

¢Considera usted que le asignan responsabilidades extras al cargo que ocupa en la
organizacion?

Logro

¢ Considera usted que la labor que realiza le permite alcanzar sus metas como persona y
profesional?

¢Usted ha tenido la oportunidad de participar en proyectos institucionales que le permitan
alcanzar éxitos profesionales?

¢La institucion le proporciona oportunidades de crecimiento profesional?

1) Totalmente en desacuerdo.
2) En desacuerdo

3) Neutro

4) De acuerdo

5) Totalmente de acuerdo

a. Bueno=41-55
Regular = 27 — 40
c. Mala=11-26

Motivacion

Extrinseca

Supervicion

¢ Qué tan satisfecho esta usted del apoyo que recibe por parte de su jefe cuando
se presentan problemas en el trabajo?

¢Usted considera que su jefe tiene la formacion técnica y/o profesional necesaria
para realizar su trabajo?

¢Usted considera que el estilo de liderazgo adoptado por su jefe es el adecuado?

Salario o

beneficios

¢Considera que la remuneracién que recibe est4 de acuerdo al trabajo que
realiza?

¢ Usted recibe premios y/o incentivos por parte de la institucién?

¢La institucién le proporciona oportunidades de crecimiento econémico?

Condiciones de

trabajo

¢La institucién cuenta con condiciones de seguridad para realizar su trabajo y
evitar accidentes?

¢Considera que la institucion le proporciona los recursos y materiales necesarios
para la ejecucion de su trabajo?

¢ Tienen la libertad de opinar y mostrar su punto de vista sobre algin tema de la
empresa frente a sus jefes y compafieros?

1) Totalmente en desacuerdo.

2) En desacuerdo

3) Neutro

4) De acuerdo

5) Totalmente de acuerdo

a. Bueno=34-45
b. Regular=22-33
c. Malo=9-21

Total de Preguntas:
Bueno =74 - 100
Regular =48 — 73

Mala = 20 - 47




Tabla 3

Matriz de Operacionalizacion de la Variable Desempefio Laboral. Sustentada por Davis y Newtrons (1999).

DIMENSION

INDICADORES

ITEMS

ESCALA DE MEDICION
LIKERT

NIVELES Y RANGOS

Si usted recibe cursos de capacitacion. ¢Estos le permiten
hacer mejor su trabajo?

1) Totalmente en desacuerdo.

Trabajo en equipo

¢Su jefe transmite bien los objetivos a los integrantes de su
equipo?

Capacitaciones ¢Los cursos de capacitacion que recibe, estan de acuerdoa | 2) En desacuerdo a. Bueno=16-20
sus intereses? b. Regular =10 - 15
¢Las evaluaciones sobre su desempefio laboral se realizan de | 3) Neutro Malo = 4 - 9

i manera constante? c. alo=4-
Cl(z)r;oecrlnngllgg(tj%ge Evaluaciones ¢Las evaluaciones recibidas son adecuadas para medir el 4) De acuerdo
grado de conocimiento de su trabajo?
5) Totalmente de acuerdo
¢Hay respeto entre la direccion y los trabajadores de la
organizacion?
¢ Considera buena la relacién interpersonal entre usted y su | 1) Totalmente en desacuerdo.
. jefe inmediato?
. Relaciones ¢La Interaccion con el personal de su érea, es la adecuada? | 2) En desacuerdo a. Bueno=23-20
interpersonales b. Regular = 15— 22
_ _ - _ 3) Neutro
¢ Recibe constante informacion sobre cambios o c. Malo=6-14
implementaciones que se dan en otras areas? 4) De acuerdo
¢Usted considera que es importante compartir informacion
Coordinacion de los para optimizar su trabajo? 5) Totalmente de acuerdo
Comunicacién leados ¢Existen reuniones o eventos frecugr]tes, en el que se
laboral emp asegure el intercambio de informacion entre los jefes y

trabajadores?
¢Su jefe comunica a todos en su area el éxito en el 1) Totalmente en desacuerdo.
cumplimiento de los objetivos?

Logros ¢La institucién les da oportunidades para crecer 2) En desacuerdo a. Bueno=19-25
profesionalmente? b. Regular=13-18
¢Se identifica facilmente con los objetivos del equipo? 3) Neutro

c. Malo=5-12
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Metas comunes

¢Motiva a su equipo para conseguir los objetivos?

4) De acuerdo

5) Totalmente de acuerdo

Total de Preguntas:
Bueno =56 - 75
Regular = 36 - 55
Mala =15 - 35




Tabla 4

3.5. Matriz de Consistencia

Definicion del Problema

Objetivos

Formulacion de
Hipotesis

Clasificacion de Variables

Metodologia

Poblacion Muestra y
Muestreo

Instrumento

Problema general

¢ Cuél es la relacion entre
la motivacion y el
desempefio laboral de los
empleados de la
Superintendencia Nacional
de los Registros Publicos-
Oficina Registral de
Santiago de Surco en el
20167

Problema especifico

¢ Qué relacion tiene la
motivacion intrinseca y el
desempefio laboral de los
empleados de la
SUNARP-Oficina
Registral de Santiago de
Surco?

¢ Qué relacion tiene la
motivacion extrinseca y el
desempefio laboral de los
empleados de la SUNARP
-Oficina Registral de
Santiago de Surco?

Objetivo general

Establecer la relacion
que existe entre la
motivacion y el
desempefio laboral de los
empleados de la
Superintendencia
Nacional de los Registros
Publicos — Oficina
Registral de Santiago de
Surco en el 2016.

Objetivos especificos

Determinar la relacion
que existe entre la
motivacion intrinseca y
el desempefio laboral de
los empleados de la
SUNARP - Oficina
Registral de Santiago de
Surco.

Identificar la relacion
que existe entre la
motivacidn extrinseca y
el desempefio laboral de
los empleados de la
SUNARP - Oficina
Registral de Santiago de
Surco.

Hipotesis general

Existe relacién directa
entre la motivacion y el
desempefio laboral de los
empleados de la
Superintendencia
Nacional de los Registros
Publicos - Oficina
Registral de Santiago de
Surco en el 2016.

Hipotesis especifica

La motivacion intrinseca
tiene una relacion directa
con el desempefio laboral
de los empleados de la
SUNARP - Oficina
Registral de Santiago de
Surco.

La motivacion extrinseca
tiene una relacion directa
con el desempefio laboral
de los empleados de la
SUNARP - Oficina
Registral de Santiago de
Surco.

V1= Independiente “X”
Motivacion

Dimensiones:
= Motivacion intrinseca
= Motivacion extrinseca

Indicadores:

Avance laboral
Reconocimiento
Responsabilidad
Logros

Supervision

Salario o beneficios

= Condiciones de trabajo

V2= Dependiente “y”
Desempefio Laboral

Dimensiones:

= Conocimiento de los
empleados.

= Comunicacion Laboral

= Trabajo en equipo

Indicadores:

= Capacitaciones

= Evaluaciones

= Coordinacion de los
empleados

= Relaciones
interpersonales

= Logros

= Metas comunes

Método y Disefio

Método:

= Correlacional

= No experimental
=  Transveral

Disefio
= Correlacional

Tipoy Nivel de
Investigacion

Tipos:

= Tipo Cuantitativo
= Bésica

= De campo

El tamafio de poblacion
de estudio

Fue de 26 empleados, la
cantidad tuvo como foco
la Sede Lima Zona
Registral N° IX —
Oficina Registral de
Surco, Lima.

Muestra

Fue la totalidad de la
poblacidn, ya que son 26
trabajadores.

Técnica
= Laencuesta

Sustentada por: La
Teorfa de los dos
Factores de Frederick
Herzberg — 1959
(motivacion)

Sustentada por Davis y
Newtrons — 1999
(desempefio laboral)

Instrumento
Cuestionariode 35
items que buscan
responder las variables
en estudio




Capitulo IV
Metodologia

Lugar de estudio de la investigacion

En el marco de su plan de descentralizacion, la Superintendencia Nacional de los
Registros Publicos (Sunarp), inaugurd el 25 de junio de 2008 la Oficina Zonal ubicada en el
distrito de Santiago de Surco, con esta oficina se benefician a miles de vecinos del distrito ya
que no tendrian la necesidad de trasladarse hasta la sede de la Zona Registral N IX, ubicada
en JesUs Maria, para realizar sus tramites.

La oficina de Surco se ubica en la Av. Benavides 3750 - 3751.En la Oficina Zonal se
recepciona las solicitudes de inscripcién de titulos y las subsanaciones que se formulan a las
observaciones. También se da el servicio de publicidad registral (copias simples, copias
certificadas y busquedas) y se entregaran constancias de inscripcion, ademas de realizarse todo
tipo de pagos por derechos registrales, incluyendo los de mayor derecho.

Los usuarios que acudan a la oficina también podran solicitar la publicidad registral de
cualquier lugar del pais (busquedas, copias simples de tomos, fichas y/o partidas electrénicas,
y visualizacién de tomos, fichas y partidas electrénicas). Esto debido a la interconexién que

hay entre las oficinas registrales a nivel nacional.

4.1 Tipo de investigacion
El tipo de estudio utilizado en la investigacidn fue de tipo cuantitativo por la naturaleza
de la informacion que se recogio para responder al problema y el nivel de medicion utilizado.
“La Investigacién Cuantitativa, se centra fundamentalmente en los aspectos
observables y susceptibles de cuantificacion de los fenémenos educativos”(Alvarez, 1996).
La investigacion Cuantitativa tiene una concepcion lineal, es decir que haya claridad

entre los elementos que conforman el problema, que tenga definicion, limitarlos y saber con



exactitud donde se inicia el problema, también dicen que es importante saber qué tipo de
incidencia existe entre sus elementos"(Hurtado &Toro, 2001).

Tomando en cuenta el proposito o finalidad que persiguid la investigacion fue de tipo
basica o pura, porque tuvo como principal finalidad obtener y recopilar informacion para ir
construyendo una base de conocimientos que se agregaran a la existente, y que permitieron
poder corroborar las hipétesis formuladas.

Segun la clase de medios que se utilizd para obtener los datos que fueron analizados,
se aplicd una investigacion de campo, porque la informacién ha provenido de encuestas que se
realizaron a los empleados que pertenecen a la oficina registral de Santiago de Surco, y que
laboran en las diferentes areas correspondientes, para mayor accesibilidad de las respuestas, se
elabord un cuestionario en escala de Likert.

En la investigacion se desarrollo un nivel de tipo correlacional, porque tuvo como
finalidad medir el grado de relacidn existente entre las variables en estudio que fueron la
motivacion y el desempefio laboral, la investigacion busco demostrar la dependencia
probabilistica entre eventos.

Un estudio correlacional, se refiere, “Al grado de relacion (no causal) que existe entre
dos 0 mas variables”. Para realizar este tipo de estudio, primero se debe medir las variables y
luego, mediante pruebas de hipdtesis correlacidnales acompafiadas de la aplicacion de técnicas
estadisticas, se estima la correlacién (Tamayo & Tamayo, 2001).

Para el autor un estudio correlacional, busca identificar el grado de relacion existente
entre dos 0 mas variables, que se obtiene a través de la medcion de variables y la comprobacion
de hipdtesis.

4.2 Disefio de la investigacién
El disefio constituye la estructura del trabajo, brinda la direccion y sistematiza la

investigacion, por consiguiente, la investigacion utilizo un disefio no experimental de tipo



transversal y correlacional. Fue de tipo no experimental , porque la recolecciéon de datos se
llevd acaboen unsolo momentoy los investigadores no tuvieron el poder para manipular
las variables, solo observaron los hechos en su contexto natural.

Fue de tipo transversal por que la recoleccion de datos se realizo solo una vez durante
una cantidad de tiempo limitada y fue de tipo correlacional, porque la investigacion tuvo como
objetivo medir el grado de relacion que existio entre las dos variables, en un contexto en
particular que en este caso fue, la institucion de la Superintendencia Nacional de los Registros
Pablicos de la oficina de Santiago de Surco. La investigacion busco determinar si hay una
correlacion, el tipo de correlacion y su grado o intensidad.

“La investigacion correlacional busca determinar como se relacionan los diversos
fendmenos de estudio entre si”’(Cazau, 2006).

Segun el presente autor la investigacion de tipo correlacional busca determinar la
relacion existente entre los fenomenos que se presentan en un determinado contexto.

El método de estudio que se utiliz6 en la investigacion fue de tipo correlacional, porque
tuvo como finalidad determinar la relacion que existio entre ambas variables y en qué medida
la variacion de una de ellas puede afectar a la otra variable, gracias a la informacion que se
recogié se pudo comprobar la relacion directa existente entre ambas variables en estudio. Una
de las principales ventajas del método correlacional, consiste en que es ideal para estudiar
fendmenos conforme estos suceden sin alterar la realidad.

4.3 Unidad de andlisis
La poblacién a estudiar fue todo el personal de la Oficina Registral de Surco de la
Entidad Publica Superintendencia Nacional de los Registros Publicos — SUNARP N° IX — Sede

Lima.



4.4 Poblacion de estudio

Debido a que una de las Oficinas de la Sunarp que fue investigada es de tamafio
mediana, la unidad de analisis y la poblacion seran las mismas. Es por ello que el tamafio de la
poblacion de estudio fue de 26 empleados. Cabe sefialar que esta cantidad tuvo como foco la
Sede Lima Zona Registral N° 1X — Oficina Registral de Surco con direccion: Av. Benavides
N° 3750 - 3751, Santiago de Surco, Lima.

“La poblacion es la totalidad del fendmeno a estudiar donde las unidades de poblacion
poseen una caracteristica en comun la cual se estudia y da origen a los datos de la investigacion”
(Tamayo, 1997).

Para el autor la poblacion es el total de individuos que poseen una caracteristica en
comun que los relaciona y les permite ser sujetos de la investigacion.

4.5 Tamario y seleccion de muestra

Para larealizacion de la investigacion se considerd a la totalidad de la poblacién debido
a que la oficina de la Sunarp de Surco, s6lo cuenta con 26 empleados representados por 5
hombres y 21 mujeres que pertenecen a las distintas areas: mesa de partes, orientacién al
usuario, caja, area registral, publicidad registral y digitacion . Es por este motivo, que no se
realizd6 muestreo, ya que la cantidad de trabajadores fue muy reducida y se busco obtener
resultados confiables.

En cuanto a la muestra, se considerd a la totalidad de la poblacion debido a que la
entidad s6lo cuenta con 26 empleados.

“La muestra es, en esencia, un subgrupo de la poblacion. Digamos que es un
subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus caracteristicas a los

que Ilamamos poblacion” (Hernandez y col, 1998).



Tabla b

Descripcion de la Poblacion

Areas Laborales

Orientacién 5
Caja 5
Mesa de Partes 3
Digitacion 3

Publicidad Registral | 5

Area Registral 5

Total 26

4.6 Técnicas de recoleccion de datos

Para la investigacién se utilizaron como técnica de recoleccién de datos una encuesta
que fue aplicada a todos los empleados de la SUNARP — Oficina Registral de Santiago de
Surco. La encuesta se aplico para medir las variables de motivacién y desempefio laboral de
los empleados mencionados, con el fin de conocer sus opiniones, en funcion a los indicadores
y hechos especificos.

“La encuesta es un conjunto de técnicas destinadas a reunir de manera sistematica, datos
sobre un relativo tema de la poblacion, a través del contacto directo o indirecto con los
individuos que integran la poblacion estudiada” (Zapata, 2007).

Segun el autor la encuesta es una técnica que permite reunir los datos relevantes que
proporcionan los sujetos en estudiados.

El instrumento que se empleo en la investigacion, fue un cuestionario en escala de
Likert, que tuvo como alternativas de respuesta entre: Totalmente en desacuerdo, En

desacuerdo, Neutro, De acuerdo y Totalmente de acuerdo, representado por 35 items y como



encabezado tuvo 5 preguntas generales que se solicitaron al encuestado responder, como
indicar la edad, estado civil, condicién de trabajo area en la que la laboraban y género.

“Un cuestionario es un instrumento que agrupa una serie de preguntas relativas a un
evento, situacion o tematica particular, sobre el cual el investigador desea obtener informacion”
(Hurtado, 2000).

Segun el autor el cuetionario es un instrumento que contiene una cantidad de preguntas
relacionadas a un tema en particular el cual va permitir obtener la informacidn necesaria para
la investigacion.

El cuestionario abarcd un conjunto de preguntas relacionadas a cada una de las dos
variables a medir, que en la investigacion fueron la motivacion (20 items) y el desempefio
laboral (15 items). La variable independiente motivacién se subdividio en dos dimensiones, la
primera dimension fue la motivacion intrinseca, que tuvo cuatro indicadores representados por
los items del 1 al 11, la segunda dimension fue la motivacion extrinseca, que tuvo tres
indicadores representados por los items del 12 al 20.

Mientras que la variable dependiente desempefio laboral se subdividio entres
dimensiones, la primera dimension fue el conocimiento de los empleados, que tuvo dos
indicadores representados por los items del 21 al 24, la segunda dimension fue la comunicacién
laboral, que tuvo dos indicadores representados por los items del 25 al 30 y la tercera dimension
fue el trabajo en equipo que tuvo también dos indicadores representados por los items del 31
al 35.

Para poder formular las preguntas fue necesario anticipar las posibles alternativas de
respuestas, donde se solicitd al encuestado contestar con una de las cinco alternativas de
respuestas, y se opto por este tipo de alternativas, porque a diferencia de las preguntas
dicotdémicas, la escala de Likert permitio medir las actitudes y conocer el grado de conformidad

de los encuestados en determinas situaciones.



La escala de Likert tiene asociado un parametro cuantitativo para cada caso, tal como
se muestra en el Tabla 6.

Tabla 6

Escala de Likert Aplicada en la Encuesta

Descriptivo Pardmetro numerico
Totalmente en desacuerdo 1
En desacuerdo 2
Neutro 3
De acuerdo 4
Totalmente de acuerdo 5

Este instrumento fue aplicado a todos los empleados que laboran en la Sunarp - Ofina
Registral de Sanatiago de Surco. Su aplicacion permitid identificar cuales fuerdn los agentes
motivacionales de los trabajadores; los cuales ayudaron a proponer nuevas formas de
motivacion o mejorar las detectadas. También, permitié tener informacion atil para conocer
como se gestiona el desempefio de los empleados; y conocer la percepcion que tienen los
empleados sobre sus puestos de trabajo. Con respecto a su contenido, esta compuesto por
afirmaciones relacionadas a la motivaciéon y desempefio laboral; en donde cada una de ellas
esta acompafiada de cinco respuestas (totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, neutro, de
acuerdo y totalmente de acuerdo) que representan un valor determinado (del 1 al 5), segun la
escala de Likert.

items de la encuesta con escala de Likert aplicada a los empleados:

Variable Motivacion:

Dimensidn Motivacion Intrinseca
Indicador: Avance laboral
1. ¢El puesto de trabajo que ocupa, cuenta con tareas y actividades desafiantes?
2. ¢El trabajo que realiza le permite adquirir nuevos conocimientos y progresar?

3. ¢Harecibido capacitaciones para la realizacion de sus funciones?



10.

11.

12.

13.

14.

¢ Las capacitaciones recibidas son idoneas para la realizacion de sus funciones?
Indicador: Reconocimiento
¢Su jefe inmediato reconoce su labor realizada?
¢ Considera usted que los reconocimientos se realizan de manera periddica para
los trabajadores?
Indicador: Reponsabilidad
¢El trabajo que realiza tiene un alto nivel de responsabilidad?
¢ Considera usted que le asignan responsabilidades extras al cargo que ocupa en
la organizacion?
Indicador: Logro
¢ Considera usted que la labor que realiza le permite alcanzar sus metas como
persona y profesional?
¢Usted ha tenido la oportunidad de participar en proyectos institucionales que
le permitan alcanzar éxitos profesionales?
¢La institucion le proporciona oportunidades de crecimiento profesional?
Dimension motivacion extrinseca
Indicador: Supervision
¢ Qué tan satisfecho esta usted del apoyo que recibe por parte de su jefe cuando
se presentan problemas en el trabajo?
¢ Usted considera que su jefe tiene la formacion técnica y/o profesional necesaria
para realizar su trabajo?

¢Usted considera que el estilo de liderazgo adoptado por su jefe es el adecuado?

Indicador: Salario o beneficios



15.

16.

17.

18.

19.

20.

¢Considera que la remuneracion que recibe esta de acuerdo al trabajo que

realiza?

¢Usted recibe premios y/o incentivos por parte de la institucion?

¢Lainstitucion le proporciona oportunidades de crecimiento econémico?
Indicador: Condiciones de trabajo

¢La institucién cuenta con condiciones de seguridad para realizar su trabajo y

evitar accidentes?

¢ Considera que la institucion le proporciona los recursos y materiales necesarios

para la ejecucién de su trabajo?

¢ Tienen la libertad de opinar y mostrar su punto de vista sobre algun tema de la

empresa frente a sus jefes y comparieros?

Variable Desempefio Laboral

21.

22.

23.

24,

25.

26.

Dimension Conocimientos de los empleados
Indicador: Capacitacion

Si usted recibe cursos de capacitacion. ¢Estos le permiten hacer mejor su
trabajo?
¢ Los cursos de capacitacion que recibe, estan de acuerdo a sus intereses?
Indicador: Evaluaciones
¢ Las evaluaciones sobre su desemperio laboral se realizan de manera constante?
¢ Las evaluaciones recibidas son adecuadas para medir el grado de conocimiento
de su trabajo?
Dimension comunicaciéon laboral
Indicador: Relacions interpersonales
¢Hay respeto entre la direccion y los trabajadores de la organizacién?

¢Considera buena la relacion interpersonal entre usted y su jefe inmediato?



27. ¢Recibe constante informacion sobre cambios o implementaciones que se dan
en otras areas?
Indicador: Coordinacion de los empleados
28. ¢Usted considera que es importante compartir informacion para optimizar su
trabajo?
29. ¢Existen reuniones o eventos frecuentes, en el que se asegure el intercambio de
informacidn entre los jefes y trabajadores?
30. ¢La Interaccion con el personal de su area, es la adecuada?
Dimensidn trabajo en equipo
Indicador: Logros
31. ¢Su jefe comunica a todos en su area el éxito en el cumplimiento de los
objetivos?
32. ¢La institucion les da oportunidades para crecer profesionalmente?
Indicador: metas comunes
33. ¢ Se identifica facilmente con los objetivos del equipo?
34. ¢Su jefe transmite bien los objetivos a los integrantes de su equipo?
35. ¢ Motiva a su equipo para conseguir los objetivos?
4.7 Técnica de procesamiento, analisis e interpretacion de la informacion
Por la naturaleza de la informacion cuantitativa, los investigadores utilizaron para el
procesamiento, analisis y tabulacion de datos el sistema estadistico SPSS, porque les permitid
elaborar una base de datos con la informacién que se obtuvo y a cada alternativa se le asigné
un codigo para sintetizar las respuestas y facilitar su analisis estadistico.
La interpretacion de los datos de cada una de la respuesta fueron representados
mediante graficos de barras con sus respectivos porcentajes e interpretaciones porque les

permitio a los investigadores elaborar su analisis pertinente de los resultados totales de cada



una de las preguntas formuladas , que fue de vital importancia para la elaboracion de las

conclusiones y recomendaciones.



Capitulo V

Presentacion de resultados

5.1. Analisis e interpretacion de Resultados
5.1.1. Estadisticos empleados
Para los instrumentos de recoleccion de datos:

a. Medicion de la validez: Mediante la correlacion Item y a través de la extraccion de los
factores principales de las directrices de Puntajes Sujeto-Item.

b. Medicion de la confiabilidad: Prueba de Normalidad de Shapiro-Wilk, Coeficiente de
Confiabilidad de las mitades de Spearman-Brown y el Coeficiente de Confiabilidad Alfa
de Crombach.

c. Para el analisi de los resultados: Diferencia de proporciones prueba Z con un nivel de
confianza del 99% y un méargen de error del 1%.

Significacion de la media aritmética.

= Nivel de confianza NC = 99% entonces Z = 2.58

Error tipico de la media aritmética
= Hallar la razén critica
= Comparacion de la razon critica con el nivel de confianza

Si RC > Z entonces es significativa

Si RC < Z entonces no es significativa
d. Softwares estdisticos utilizados: Para la tabulacion de datos, se conto con el programa
estadistico SPSS y el programa de Excel. La base de datos fue creada en SPSS, con este
software se desarrollaron los procedimientos de analisis requeridos, para luego ser

exportados a Excel a fin de completar la diagramacion.



La técnica se utilizé para la obtencion de la informacién fue mediante una encuesta, apoyada
mediante el instrumento de un cuestionario conformado por treinta (35) items de tipo abanico
que abarcaron alternativas desde totalmente en desacuerdo hasta totalmente de acuerdo, es
decir las respuestas consistieron en una serie de alternativas, entre las cuales el encuestado
escogiod la que creyd conveniente.

Con la aplicacion del cuestionario se obtuvieron las respuestas sobre las opiniones de
la poblacién investigada, las cuales permitierén crear una base de datos en el programa
estadistico Spss, ideal para elaborar tablas y graficos representativos de la informacion
obtenida, lo cual permitié que procedieran a la interpretacion y analisis de cada uno de los
items, para dar cumplimiento al desarrollo de los objetivos de la investigacion.

5.1.2 Validacion del cuestionario

Para establecer la validez del instrumento se realizo la entrega de un ejemplar del
instrumento (validacion del instrumento, matriz de consistencia y la encuesta) a tres (3)
expertos, el Mg. Victor Atocsa Apcho, Dra. Yoko Otsuka Chong y el Mg. Luis De La Torre
Collao quienes validaron el contenido de dichos instrumentos.

Seguidamente, se determiné la eficacia, eficiencia, factibilidad, honestidad,
operatividad, claridad de términos, precisiéon, sinceridad, concrecion y de cada uno de los items
con respecto a las variables de estudio planteadas. Para la presente investigacidn se asumié una
validez de contenido ya que los expertos revisaron, evaluardn, analizarén y aprobaron la
aplicacién del instrumento luego de los ajustes inherentes al proceso de validacion sugerida.
De acuerdo con estas opiniones se aplicé la Validacién del Instrumento.

Confiabilidad del instrumento.
Para concluirla, se aplico el método conocido como Coeficiente Alpha de Cronbach, el

cual nos permite diagnosticar el grado en que puedan estar correlacionados entre si los items



de un instrumento, ademas se considerd una confiabilidad de consistencia interna alta, cuando

se obtiene un coeficiente que oscila entre 0.81 y 1.0 (Ruiz 2002).

Rangos Coeficiente Alfa Cronbach
Muy alta 0.81a1.00
Alta 0.61a0.80
Moderada 0.41a0.60
Baja 0.21a0.40
Muy baja 0.01a0.20

En la investigacion para determinar la confiabilidad del instrumento de recoleccién de
datos (cuestionario), se utilizo el Alfade Cronbach que evalu6 las preguntas que corresponden
a cada variable , que estuvo representado por 20 preguntas para la variable independiente y 15
preguntas para la variable dependiente , los resultados del alfa de cronbach por variable se

presentaran en las tablas a continuacion.

Tabla 7

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
873 20

Cuando se analizarén las preguntas de la variable motivacion laboral con el
coeficiente de confiabilidad alfa de cronbach se obtuvo un indice de 0.87, lo que indicé que

tuvo una confiablidad bastante alta respecto a la media, debido a que el valor es mayor a 0.70



que debe ser necesario para aceptar su confiablidad, por lo tanto se determind que el
instrumento fue confiable con respecto a las preguntas que responden a motivacion y permitio
que se aplique a la poblacion en su totalidad .

Tabla 8

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
ICronbach elementos
,920 15

Asi mismo cuando se analizd, las preguntas de la variable desempefio laboral con
respecto a su coeficiente de confiabilidad alfa de cronbach, se obtuvo un indice de 0.92, lo
cual indico que tuvo una confiablidad bastante alta, con respecto a la media debido a que el
valor es mayor a 0.70 para las preguntas que responden a desempefio laboral ,asi se determind
que el instrumento fue confiable y puedo ser aplicado a la poblacién en su totalidad .

5.1.3. Datos generales de la encuesta:

Tabla 9
Estadistico moda para las preguntas generales
Condicion de | Areaen que
Edad | Estado civil trabajo labora Género
N Vvalido 26 26 26 26 26
Perdidos 0 0 0 0 0
Moda 1 1 2 12 2

a. Existen multiples modos. Se muestra el valor mas pequefio.




La tabla represento el estadistico moda de cada una de las preguntas generales, la edad
que represento la mayor parte de la poblacion estuvieron entre los rangos de 21 a 30 afios (
valor 1), el estado civil de la mayoria de los sujetos investigados fue soltero (valor 1), la
condicion de trabajo a la que pertenecian la mayoria fue CAS (valor 2), mientras que el area
en la que laboraban tuvo varias modas porque cuatro de las areas tuvieron la misma cantidad
de individuos, por ello no existio una moda absoluta y lo que respecta al género de los

individuos investigados la mayoria fueron de género femenino (valor 2).

Tabla 10

Rango de edades

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Véalido Entre 21a30
20 76,9 76,9 76,9
Entre 31 a 40 2 7,7 7,7 84,6
Entre 41 a 50 3 11,5 11,5 96,2
Entre 51 a 60 1 3,8 3,8 100,0
Total 26 100,0 100,0

La tabla 10 mostré los resultados de la poblacion total de encuestados, donde se aprecio
los rangos de edades de los sujetos investigados y concluyeron que la mayoria de ellos se
encontrd entre los 21 a 30 y 25 afios, con un 77%, los rangos entre 31 a 30 afios representados

por un 8%, los de 41 a 50 afios por un 12% y los de 51 a 60 afios por un 4%, por ello concluyeron
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que la mayoria de sujetos investigados se encuentran entre 21 y 30 afios, tomaron en cuenta el

99% de nivel de confianza y el 1% de margen de error.

Tabla 11
Estado civil
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido Soltero 21 80,8 80,8 80,8
Casado 4 15,4 15,4 96,2
Divorciado 1 3,8 3,8 100,0
Total 26 100,0 100,0
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Figura 5

En la tabla 11 y figura 5 se mostré el estado civil al que pertenecié cada uno de los
individuos de la poblacion investigada, el 81% de individuos eran solteros, el 15% casados y
el 4% solamente divorciados, por lo tanto concluyeron que la mayoria de individuos

investigados eran solteros, tomardn en cuenta el 99% de nivel de confianza y el 1% de margen

de error.

Tabla 12

Condicién de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido Nombrado 5 19,2 19,2 19,2
CAS 13 50,0 50,0 69,2
Practicante 8 30,8 30,8 100,0
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Figura 6

Latabla 12 y figura 6, demostrd que el total de la poblacion investigada estuvo dividida
en tres categorias de condicion de trabajo a la que pertenecian, el 19% fueron individuos
nombrados, el 50% fueron CAS y el 31% practicantes, con lo cual demostraron que el mayor
porcentaje de sujetos investigados fueron CAS (contrato administrativo de servicios), tomaron

en cuenta el 99% de nivel de confianza y el 1% de margen de error.

Tabla 13
Area en que labora
Frecuenc | Porcenta | Porcentaje | Porcentaje
ia je valido | acumulado
Valid Area registral 5 19,2 19,2 19,2
Y -
Publicidad 5| 19,2 19,2 38,5
registral
Caja 5 19,2 19,2 57,7
Area en que labora
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Orientacion 5 19,2 19,2 76,9
Mesa de partes 3 11,5 11,5 88,5
Digitacién 3 11,5 11,5 100,0
Total 26 100,0 100,0

Figura 7

La tabla 13 y figura 7, mostré que la poblacion investigada estuvo conformada por seis
areas laborales, donde el 19% de individuos pertenecié al area registral, 19% a publicidad
registral,19% a caja, 19% orientacion, 12% a mesa de partes, y el otro 12% a digitacion, por
consiguiente concluyerdn que el area registral, publicidad registral, caja y orientacién estuvo
conformada por la misma cantidad de individuos y representaron el mayor porcentaje de
individuos investigados, tomaron en cuenta el 99% de nivel de confianza y el 1% de margen
de error.

Tabla 14

Género

Género

1007

80

G0

Porcentaje

30

207

o T T
masculino femenino

Género



Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido masculino 5 19,2 19,2 19,2
femenino 21 80,8 80,8 100,0
Total 26 100,0 100,0

Figura 8

En la tabla 14 y figura 8, se demostrd que del total de poblacion investigada el 19% de
individuos pertenecieron al género masculino, mientras que el 81% estuvo conformado por el
género femenino, por lo que concluyeron que la mayor parte de sujetos investigados fueron

mujeres, tomaron en cuenta el 99% de nivel de confianza y el 1% de margen de error.

5.1.4. Variable independiente: Motivacién
Dimension 1: Motivacion intrinseca

Tabla 15

Pregunta.N°1: ;El puesto de trabajo que ocupa cuenta con tareas y actividades desafiantes?

El puesto de trabajo que ocupa cuenta con tareas y actividades desafiantes
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El puesto de trabajo que ocupa cuenta con tareas y actividades desafiantes



Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 5 19,2 19,2 19,2
Neutro 3 11,5 11,5 30,8
De acuerdo 14 53,8 53,8 84,6
Totalmente de acuerdo 4 15,4 15,4 100,0
Total 26 100,0 100,0
Figura 9

Latabla 15y figura 9, mostro las respuestas de los sujetos investigados para la pregunta,

si consideraban que su puesto de trabajo contaba con tareas y actividades desafiantes, el 19%

de ellos indicd que estaban en desacuerdo, el 12% indicaron neutro porque no estaban ni de

acuerdo ni en desacuerdo, el 54% indicaron que estaban de acuerdo, y el 15% que estaban

totalmente de acuerdo, con ello concluyeron que mas de la mitad de la poblacion estudiada si

estuvo de acuerdo con que su trabajo tenia tareas y actividades desafiantes, a su vez indicaron

gue ninguno de los sujetos investigados respondieron que estuvieran totalmente en desacuerdo,

tomaron en cuenta el 99% de nivel de confianza y el 1% de margen de error.

Tabla 16

Pregunta.N°2: ¢ El trabajo que realiza le permite adquirir nuevos conocimientos y

progresar?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido neutro 3 11,5 11,5 115
de acuerdo 18 69,2 69,2 80,8
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Figura 10
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La tabla 16 y figura 10, mostro las respuestas de los sujetos investigados para la pregunta, si

consideraban que el trabajo que realizan les permitié adquirir nuevos conocimientos Yy

progresar, el 12% de ellos indicaron neutro porque no estaban ni de acuerdo ni en desacuerdo,

el 69% indicaron que estaban de acuerdo, y el 19% que estaban totalmente de acuerdo, con ello

concluyeron que el 69% ,mas de la mitad de la poblacion estudiada si estuvo de acuerdo con

que su trabajo les permitio adquirir nuevos conocimientos y progresar, seguido por un 19% que

estaban totalmente de acuerdo, por ello obtuvieron un total de 88% que estuvieron de acuerdo



con esta afirmacion, a su vez indicaron que ninguno de los sujetos investigados respondieron
que estuvieran en desacuerdo o totalmente en desacuerdo, tomaron en cuenta el 99% de nivel

de confianza y el 1% de margen de error.

Tabla 17

Pregunta.N°3: ¢ Ha recibido capacitaciones para la realizacion de sus funciones?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
B EEEE
en desacuerdo 2 7,7 7,7 11,5
neutro 8 30,8 30,8 42,3
de acuerdo 13 50,0 50,0 92,3
totalmente de acuerdo 2 7,7 7,7 100,0

Total 26 100,0 100,0
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La tabla 17 y figura 11, mostro las respuestas de los sujetos investigados para la
pregunta, si han recibido capacitaciones para la realizacion de sus funciones, el 4% de ellos
indicaron que estan totalmente en desacuerdo, el 8% indicaron que estaban en desacuerdo, el
31% indicaron neutro porque no estaban ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 50% estaban de
acuerdo y el 8% que estaban totalmente de acuerdo, con ello concluyeron que solo el 50%de
la poblacion estudiada estuvo de acuerdo con que recibierdn capacitaciones para realizar sus
funciones, seguido por un 31% que indicaron neutro porque no estuvieron ni en desacuerdo ni
de acuerdo y el resto de respuestas estuvieron representadas por porcentajes inferiores, tomaron

en cuenta el 99% de nivel de confianza y el 1% de margen de error.

Tabla 18



Pregunta.N°4: ¢ Las capacitaciones recibidas son idéneas para la realizacién de sus

funciones?
Porcentaje Porcentaje
|[Frecuencia |Porcentaje [valido acumulado
\VValido totalmente en desacuerdo |1 3,8 3,8 3,8
en desacuerdo 1 3,8 3,8 7,7
neutro 11 42,3 42,3 50,0
de acuerdo 12 46,2 46,2 96,2
totalmente de acuerdo |1 3,8 3,8 100,0
Total 26 100,0 100,0
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La tabla 18 y figura 12, mostr6 las respuestas de los sujetos investigados para la
pregunta, si las capacitaciones recibidas son idéneas para la realizacion de sus funciones, el 4%
de ellos indicaron que estan totalmente en desacuerdo, el 4% indicaron que estaban en
desacuerdo, el 42% indicaron neutro porque no estaban ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 46%
estaban de acuerdo y el 4% que estaban totalmente de acuerdo, con ello concluyeron que solo
el 46%de la poblacion estudiada estuvo de acuerdo con que las capacitaciones recibidas eran
idoneas para la realizacion de sus funciones y un gran porcentaje de ellos con42% indicaron
neutro porgue no estuvieron ni de acuerdo ni en desacuerdo, tomaron en cuenta el 99% de nivel

de confianza y el 1% de margen de error.



Tabla 19

Pregunta.N°5: ¢ Su jefe inmediato reconoce su labor realizada?
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Su jefe inmediato reconoce su labor realizada

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido totalmente en 1 38 38 38
desacuerdo
en desacuerdo 1 3,8 3,8 7,7
neutro 7 26,9 26,9 34,6
de acuerdo 10 38,5 38,5 73,1
totalmente de acuerdo 7 26,9 26,9 100,0
Total 26 100,0 100,0
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40
30
L
i
f=
1]
o 20+
o
o

75



La tabla 19 y figura 13, mostrd las respuestas de los sujetos investigados para la
pregunta, si su jefe inmediato reconoce su labor realizada, el 4% de ellos indicaron que estaban
totalmente en desacuerdo, el 4% estaban en desacuerdo, el 27% indicaron neutro porque no
estaban ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 38% estaban de acuerdo y el 27% que estaban
totalmente de acuerdo, con ello concluyeron que el mayor porcentaje estuvo representado por
el 38%de la poblacion que si estuvo de acuerdo con que su jefe inmediato si reconoce su labor
realizada, seguido por un 27% que si estuvieron totalmente de acuerdo con dicha afirmacion,
el resto estuvieron en desacuerdo u optaron por neutro , tomaron en cuenta el 99% de nivel de

confianza y el 1% de margen de error.

Tabla 20

Pregunta.N°6: ¢ Considera usted que los reconocimientos se realizan de manera
periddica para los trabajadores?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido en desacuerdo
7 26,9 26,9 26,9
neutro 10 38,5 38,5 65,4
de acuerdo 9 34,6 34,6 100,0
Total 26 100,0 100,0
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La tabla 20 y figura 14, mostr6 las respuestas de los sujetos investigados para la
pregunta, si consideraban que los reconocimientos se realizaban de manera periddica, el 27%
de ellos indicaron que estaban en desacuerdo, el 38% indicaron neutro porque no estaban ni de
acuerdo ni en desacuerdo, el 35% indicaron que estaban de acuerdo, con ello concluyeron que
solo el 35% de la poblacion estudiada si estuvo de acuerdo con que los reconocimientos se
realizaban de manera periodica, a su vez un porcentaje similar de 38% indicaron que no estaban
ni de acuerdo ni en desacuerdo con esta afirmacion, asi mismo ninguno de los sujetos
investigados indicaron que estaban totalmente en desacuerdo o totalmente de acuerdo con esta

afirmacion, tomaron en cuenta el 99% de nivel de confianza y el 1% de margen de error.



Tabla 21

Pregunta.N° 7: ¢ El trabajo que realiza tiene un alto nivel de responsabilidad?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido de acuerdo 10 38,5 38,5 38,5
totalmente de 16 615 615 1000
acuerdo
Total 26 100,0 100,0
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La tabla 21 y figura 15, mostro las respuestas de los sujetos investigados para la
pregunta, si consideraban que el trabajo que realizaban tenia un alto nivel de responsabilidad,
el 38% indicaron que estaban de acuerdo y el 62% que estaban totalmente de acuerdo, con ello
concluyeron que més de la mitad de la poblacion representada por un 62% estaban totalmente
de acuerdo con que su trabajo tenia un alto nivel de responsabilidad y un porcentaje similar de
38% estuvieron de acuerdo con esta afirmacion, a su vez indicaron que ninguno de los sujetos
investigados respondieron que estuvieran totalmente en desacuerdo, desacuerdo o neutros ante

esta afirmacion, tomaron en cuenta el 99% de nivel de confianza y el 1% de margen de error.

Tabla 22

Pregunta.N°8: ¢ Considera usted que le asignan responsabilidades extras al cargo que
ocupa en la organizacion?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
B EE
en desacuerdo 3 11,5 11,5 15,4
neutro 6 23,1 23,1 38,5
de acuerdo 9 34,6 34,6 73,1
totalmente de acuerdo 7 26,9 26,9 100,0

Total 26 100,0 100,0
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La tabla 22 y figura 16, mostrd las respuestas de los sujetos investigados para la
pregunta, si consideraban que se les asignan responsabilidades extras al cargo que ocupan en
la organizacion, el 4% de ellos indicaron que estaban totalmente en desacuerdo, el 12% estaban
en desacuerdo, el 23% indicaron neutro porque no estaban ni de acuerdo ni en desacuerdo, el
35% estaban de acuerdo y el 27% que estaban totalmente de acuerdo, con ello concluyeron que
el mayor porcentaje estuvo representado por el 35%de la poblacién que si estuvo de acuerdo
con que se le asignaban responsabilidades extras al cargo que ocupaba, seguido por un 27%
que si estuvieron totalmente de acuerdo con dicha afirmacion, el resto estuvieron totalmente
en desacuerdo, en desacuerdo u optaron por neutro representados solo por un total de 39% ,

tomaron en cuenta el 99% de nivel de confianza y el 1% de margen de error.



Tabla 23

Pregunta.N° 9: ¢ Considera usted que la labor que realiza le permite alcanzar sus metas

como persona y profesional?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido gc:at:alzzjeer;geoen 1 38 38 38
en desacuerdo 3 11,5 11,5 15,4
neutro 5 19,2 19,2 34,6
de acuerdo 15 57,7 57,7 92,3
totalmente de acuerdo 2 7,7 7,7 100,0

Total 26 100,0 100,0
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Figura 17

La tabla 23 y figura 17, mostro las respuestas de los sujetos investigados para la
pregunta, si consideraban que la labor que realizaban les permitia alcanzar sus metas como
persona y profesional, el 4% de ellos indicaron que estaban totalmente en desacuerdo, el 12%
estaban en desacuerdo, el 19% indicaron neutro porque no estaban ni de acuerdo ni en
desacuerdo, el 58% estaban de acuerdo y el 8% que estaban totalmente de acuerdo, con ello
concluyeron que el mayor porcentaje estuvo representado por un 58% de la poblacion que si
estuvo de acuerdo con que la labor que realizaban les permitia alcanzar sus metas como persona
y profesional, seguido solo por un 19% que indicaron neutro porque no estuvieron ni de
acuerdo ni en desacuerdo con esa afirmacion, el resto estuvieron representados por porcentajes

inferiores, tomaron en cuenta el 99% de nivel de confianza y el 1% de margen de error.

Tabla 24



Pregunta.N°10: ¢ Usted ha tenido la oportunidad de participar en proyectos

institucionales que le permitan alcanzar éxitos profesionales?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
valido ;‘;t:;g‘z?;eoe” 7 26,9 26,9 26,9
en desacuerdo 4 15,4 15,4 42,3
neutro 8 30,8 30,8 73,1
de acuerdo 5 19,2 19,2 92,3
totalmente de acuerdo 2 7,7 7,7 100,0

Total 26 100,0 100,0
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Figura 18

La tabla 24 y figura 18, mostr6 las respuestas de los sujetos investigados para la
pregunta, si han tenido la oportunidad de participar en proyectos institucionales que les
permitan alcanzar éxitos profesionales, el 27% de ellos indicaron que estaban totalmente en
desacuerdo, el 15% estaban en desacuerdo, el 31% indicaron neutro porque no estaban ni de
acuerdo ni en desacuerdo, el 19% estaban de acuerdo y el 8% que estaban totalmente de
acuerdo, con ello concluyeron que el mayor porcentaje estuvo representado por un 31% de la
poblacion que indicaron neutro porque no estaban ni en desacuerdo ni de acuerdo que hayan
tenido la oportunidad de participar en proyectos institucionales, seguido por un 27% que
estaban totalmente en desacuerdo con esta afirmacion, el resto de respuestas estuvieron
representadas por porcentajes inferiores, tomaron en cuenta el 99% de nivel de confianza y el

1% de margen de error.



Tabla 25

Pregunta.N° 11: ¢ La institucion le proporciona oportunidades de crecimiento
profesional?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
T
en desacuerdo 3 11,5 11,5 19,2
neutro 9 34,6 34,6 53,8
de acuerdo 11 42,3 42,3 96,2
totalmente de acuerdo 1 3,8 3,8 100,0

Total 26 100,0 100,0

Lainstitucion le proporciona oportunidades de crecimiento profesional
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La tabla 25 y figura 19, mostro las respuestas de los sujetos investigados para la
pregunta, si la institucion le proporciona oportunidades de crecimiento profesional, el 8% de
ellos indicaron que estaban totalmente en desacuerdo, el 12% estaban en desacuerdo, el 35%
indicaron neutro porque no estaban ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 42% estaban de acuerdo
y el 4% que estaban totalmente de acuerdo, con ello concluyeron que el mayor porcentaje
estuvo representado por un 42% de la poblacién que indicaron que estaban de acuerdo con que
la institucion les proporciona oportunidades de crecimiento profesional, seguido por un 35%
que indicaron neutro porque no estaban ni en desacuerdo ni de acuerdo con esta afirmacion, el
resto de respuestas estuvieron representadas por porcentajes inferiores, tomaron en cuenta el

99% de nivel de confianza y el 1% de margen de error.

Dimensién 2: Motivacion extrinseca

Tabla 26

Pregunta.N° 12: ; Qué tan satisfecho esta usted del apoyo que recibe por parte de su
jefe cuando se presentan problemas en el trabajo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido en desacuerdo 4 154 154 15.4
neutro 4 15,4 15,4 30,8
de acuerdo 10 38,5 38,5 69,2
totalmente de g 30,8 30,8 100.0
acuerdo
Total 26 100,0 100,0
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Figura 20

La tabla 26 y figura 20, mostrd las respuestas de los sujetos investigados para la
pregunta, si estan satisfechos con el apoyo que reciben por parte de sus jefes cuando se
presentan problemas en el trabajo el 15% de ellos indicaron que estaban en desacuerdo, el 15%
indicaron neutro porque no estaban ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 38% estaban de acuerdo
y el 31% que estaban totalmente de acuerdo, con ello concluyeron que el mayor porcentaje
estuvo representado por un 38% de la poblacién que indicaron que estaban de acuerdo, con el
apoyo que reciben de parte de sus jefes cuando se presentan problemas seguido por un 31%
que estaban totalmente de acuerdo con esta afirmacion, el resto de respuestas estuvieron
representadas por porcentajes inferiores de 15%, a si mismo ninguno de los sujetos
investigados indico que estuvo totalmente en desacuerdo con dicha afirmacion, tomaron en

cuenta el 99% de nivel de confianza y el 1% de margen de error.



Tabla 27

Pregunta.N° 13: ¢ Usted considera que su jefe tiene la formacion técnica y
profesional necesaria para realizar su trabajo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido en desacuerdo 2 7,7 7,7 7,7
neutro 6 23,1 23,1 30,8
de acuerdo 7 26,9 26,9 57,7
totalmente de 1 423 423 100.0
acuerdo
Total 26 100,0 100,0
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La tabla 27 y figura 21, mostro las respuestas de los sujetos investigados para la
pregunta, si estdn satisfechos con el apoyo que reciben por parte de sus jefes cuando se
presentan problemas en el trabajo, el 15% de ellos indicaron que estaban en desacuerdo, el 15%
indicaron neutro porque no estaban ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 38% estaban de acuerdo
y el 31% que estaban totalmente de acuerdo, con ello concluyeron que el mayor porcentaje
estuvo representado por un 38% de la poblacion que indicaron que estaban de acuerdo, con el
apoyo que reciben de parte de sus jefes cuando se presentan problemas, seguido por un 31%
que estaban totalmente de acuerdo con esta afirmacion, el resto de respuestas estuvieron
representadas por porcentajes inferiores de 15%, a si mismo ninguno de los sujetos
investigados indico que estuvo totalmente en desacuerdo con dicha afirmacion, tomaron en

cuenta el 99% de nivel de confianza y el 1% de margen de error.

Tabla 28

Pregunta.N°14: ¢ Usted considera que el estilo de liderazgo adoptado por su jefe es el

adecuado?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Y et B omel o omsp us
neutro 6 23,1 23,1 34,6
de acuerdo 10 38,5 38,5 73,1
totalmente de acuerdo 7 26,9 26,9 100,0

Total 26 100,0 100,0
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La tabla 28 y figura 22, mostrd las respuestas de los sujetos investigados para la
pregunta, si consideran que el estilo de liderazgo adoptado por su jefe es el adecuado, el 12%
de ellos indicaron que estaban totalmente en desacuerdo, el 23% indicaron neutro porgque no
estaban ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 38% estaban de acuerdo y el 27% que estaban
totalmente de acuerdo, con ello concluyeron que el mayor porcentaje estuvo representado por
un 38% de la poblacion que indicaron que estaban de acuerdo, seguido por un 27% que estaban
totalmente de acuerdo con esta afirmacidn, el resto de respuestas estuvieron representadas por

un total porcentaje inferiores pero si el 12% de ellos estaba totalmente en desacuerdo con dicha



afirmacion, asi mismo ninguno de los sujetos investigados indicd que estuvo en desacuerdo,
tomaron en cuenta el 99% de nivel de confianza y el 1% de margen de error.

Tabla 29

Pregunta.N° 15: ¢ Considera que la remuneracion que recibe esta de acuerdo al trabajo

que realiza?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
valido ;?:;22??08” 4 15,4 15,4 15,4
en desacuerdo 7 26,9 26,9 42,3
neutro 9 34,6 34,6 76,9
de acuerdo 6 23,1 23,1 100,0

Total 26 100,0 100,0
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La tabla 29 y figura 23, mostrd las respuestas de los sujetos investigados para la
pregunta, si consideran que la remuneracién que recibian esta de acuerdo al trabajo que
realizan, el 15% de ellos indicaron que estaban totalmente en desacuerdo, el 27% estaban en
desacuerdo, el 35% indicaron neutro porque no estaban ni de acuerdo ni en desacuerdo y el
23% estaban de acuerdo, con ello concluyeron que el mayor porcentaje estuvo representado
por un 35% de la poblacién que indicaron neutro porque no estaban ni de en desacuerdo ni de
acuerdo, que la remuneracion que recibian estaba de acuerdo al trabajo que realizaban, seguido
por un 27% que estaban en desacuerdo con esta afirmacion, pero si un 15% estuvieron
totalmente en desacuerdo, asi mismo ninguno de los sujetos investigados indicO que estuvo
totalmente de acuerdo, tomaron en cuenta el 99% de nivel de confianza y el 1% de margen de

error.



Tabla 30

Pregunta.N°16 ¢ Usted recibe premios o incentivos por parte de la institucion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido totalmente en
desacuerdo 8 308 3038 30,8
en desacuerdo 8 30,8 30,8 61,5
neutro 6 23,1 23,1 84,6
de acuerdo 4 15,4 15,4 100,0
Total 26 100,0 100,0
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La tabla 30 y figura 24, mostrd las respuestas de los sujetos investigados para la

pregunta, si recibe premios o incentivos por parte de la institucion, el 31% de ellos indicaron

que estaban totalmente en desacuerdo, el 31% estaban en desacuerdo, el 23% indicaron neutro

porque no estaban ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 15% estaban de acuerdo, con ello

concluyeron que el mayor porcentaje estuvo representado por dos alternativas de respuestas

ambas con un 31% que indicaron que estaban totalmente en desacuerdo y en desacuerdo,

obtuvieron asi que un 62% de la poblacién estaba en desacuerdo que recibian premios o

incentivos por parte de la institucion, seguido por porcentajes inferiores que indicaban neutro

0 que estaban de acuerdo, asi mismo ninguno de los sujetos investigados indicé que estuviera

totalmente de acuerdo, tomaron en cuenta el 99% de nivel de confianza y el 1% de margen de

error.



Tabla 31

Pregunta.N°17: ¢ La institucion le proporciona oportunidades de crecimiento

econémico?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
valido goet:a'g;?;eoe" 5 19,2 19,2 19,2
en desacuerdo 8 30,8 30,8 50,0
neutro 8 30,8 30,8 80,8
de acuerdo 5 19,2 19,2 100,0

Total 26 100,0 100,0
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Figura 25

La tabla 31 y figura 25, mostro las respuestas de los sujetos investigados para la
pregunta, si la institucion les proporciona oportunidades de crecimiento econémico, el 19% de
ellos indicaron que estaban totalmente en desacuerdo, el 31% estaban en desacuerdo, el 31%
indicaron neutro porque no estaban ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 19% estaban de
acuerdo, con ello concluyeron que el mayor porcentaje estuvo representado por dos alternativas
de respuestas ambas con un 31% que indicaron que estaban en desacuerdo y neutro, obtuvieron
asi que un 62% de la poblacion estaba en desacuerdo o no consideraban que la institucion les
proporcionaba oportunidades de crecimiento econdmico, asi mismo existio otra paridad de
porcentajes representados por 19% que estaban totalmente en desacuerdo y de acuerdo,
mientras que ninguno de los sujetos investigados indicé que estuviera totalmente de acuerdo,

tomaron en cuenta el 99% de nivel de confianza y el 1% de margen de error.

Tabla 32

Pregunta.N°18: ¢ La institucion cuenta con condiciones de seguridad para realizar su
trabajo y evitar accidentes?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vaélido totalmente en 1 38 38 38
desacuerdo
en desacuerdo 2 7,7 7,7 115
neutro 6 23,1 23,1 34,6
de acuerdo 15 57,7 57,7 92,3
totalmente de acuerdo 2 7,7 7,7 100,0
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La tabla 32 y figura 26, mostrd las respuestas de los sujetos investigados para la
pregunta, si la institucion cuenta con condiciones de seguridad para realizar su trabajo y evitar
accidentes, el 4% de ellos indicaron que estaban totalmente en desacuerdo, el 8% estaban en
desacuerdo, el 23% indicaron neutro porque no estaban ni de acuerdo ni en desacuerdo y el
58% estaban de acuerdo y el 8% estaban totalmente de acuerdo, con ello concluyeron que el
mayor porcentaje estuvo representado por un58% que estaban de acuerdo con que la
instruccion contaba con condiciones de seguridad para realizar su trabajo, seguido por un 23%
que indicaron neutro porque no estaban ni en desacuerdo ni de acuerdo, el resto de respuestas
estuvieron representadas por porcentajes inferiores, tomaron en cuenta el 99% de nivel de

confianza y el 1% de margen de error.



Tabla 33

Pregunta.N°19: ¢ Considera que la institucién le proporciona los recursos y
materiales necesarios para la ejecucion de su trabajo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido en desacuerdo 2 7,7 7,7 7,7
neutro 3 11,5 11,5 19,2
de acuerdo 15 57,7 57,7 76,9
totalmente de 6 231 231 100.0
acuerdo
Total 26 100,0 100,0
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La tabla 33 y figura 27, mostrd las respuestas de los sujetos investigados para la
pregunta, si consideran que la institucion le proporciona los recursos y materiales necesarios
para la ejecucion de su trabajo, el 8% de ellos indicaron que estaban en desacuerdo, el 12%
indicaron neutro porque no estaban ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 58% estaban de acuerdo
y el 23% estaban totalmente de acuerdo, con ello concluyeron que el mayor porcentaje estuvo
representado por un 58% de la poblacidn que estaban de acuerdo, con que la institucion les
proporcionaba recursos y materiales necesarios para la ejecucion de su trabajo, seguidos por
un 23% que estaban totalmente de acuerdo sumando un total de 81% de individuos que estaban

de acuerdo con esta afirmacion y los otros porcentajes fueron inferiores, mientras que ninguno



de los sujetos investigados indico que estuvieran totalmente en desacuerdo, tomaron en cuenta

el 99% de nivel de confianza y el 1% de margen de error.

Tabla 34

Pregunta.N°20: ¢ Tienen la libertad de opinar y mostrar su punto de vista sobre algun
tema de la empresa frente a sus jefes y compafieros?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido totalmente en 1 3.8 38 3.8
desacuerdo
en desacuerdo 1 3,8 3,8 7,7
neutro 7 26,9 26,9 34,6
de acuerdo 13 50,0 50,0 84,6
totalmente de acuerdo 4 15,4 15,4 100,0
Total 26 100,0 100,0
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La tabla 34 y figura 28, mostro las respuestas de los sujetos investigados para la
pregunta, si tienen la libertad de opinar y mostrar su punto de vista sobre algin tema de la
empresa frente a sus jefes y comparfieros, el 4% de ellos indicaron que estaban totalmente en
desacuerdo, el 4% estaban en desacuerdo, el 27% indicaron neutro porque no estaban ni de
acuerdo ni en desacuerdo, el 50% estaban de acuerdo y el 15% estaban totalmente de acuerdo,
con ello concluyeron que el mayor porcentaje estuvo representado por un50% que estaban de
acuerdo con que tenian la libertad de opinar y mostrar su punto de vista, seguido por un 27%
que indicaron neutro porque no estaban ni en desacuerdo ni de acuerdo, el resto de respuestas
estuvieron representadas por porcentajes inferiores, pero si un 15% de ellos indicaron que si
estaban totalmente de acuerdo, tomaron en cuenta el 99% de nivel de confianza y el 1% de

margen de error.



5.1.4 Variable Dependiente: Desempefio Laboral

Dimensionl: Conocimiento de los empleados

Tabla 35

Pregunta.N°21: ¢ Si usted recibe cursos de capacitacion, estos le permiten hacer mejor

su trabajo?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
B EEEE
en desacuerdo 3 11,5 11,5 15,4
neutro 6 23,1 23,1 38,5
de acuerdo 13 50,0 50,0 88,5
totalmente de acuerdo 3 11,5 11,5 100,0

Total 26 100,0 100,0
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La tabla 35 y figura 29, mostrd las respuestas de los sujetos investigados para la
pregunta, si reciben cursos de capacitacion, estos le permiten hacer mejor su trabajo, el 4% de
ellos indicaron que estaban totalmente en desacuerdo, el 12% estaban en desacuerdo, el 23%
indicaron neutro porque no estaban ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 50% estaban de acuerdo
y el 12% estaban totalmente de acuerdo, con ello concluyeron que el mayor porcentaje estuvo
representado por un50% que estaban de acuerdo con que si recibian cursos de capacitacion,
estos le permitian hacer mejor su trabajo, seguido por un 23% que indicaron neutro porque no
estaban ni en desacuerdo ni de acuerdo, el resto de respuestas estuvieron representadas por
porcentajes inferiores, tomaron en cuenta el 99% de nivel de confianza y el 1% de margen de

error.

Tabla 36

Pregunta.N°22: ¢ Los cursos de capacitacion que recibe estan de acuerdo a sus intereses?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
valido g‘;t:;gz:geoe” 3 115 115 11,5
en desacuerdo 4 15,4 15,4 26,9
neutro 10 38,5 38,5 65,4
de acuerdo 8 30,8 30,8 96,2
totalmente de acuerdo 1 3,8 3,8 100,0

Total 26 100,0 100,0
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La tabla 36 y figura 30, mostrd las respuestas de los sujetos investigados para la
pregunta, si los cursos de capacitacion que recibe estan de acuerdo a sus intereses , el 12% de
ellos indicaron que estaban totalmente en desacuerdo, el 15% estaban en desacuerdo, el 38%
indicaron neutro porque no estaban ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 31% estaban de acuerdo
y el 4% estaban totalmente de acuerdo, con ello concluyeron que el mayor porcentaje estuvo
representado por un 38% que indicaron neutro porque no estaban ni en desacuerdo ni de
acuerdo, con que los cursos de capacitacion estaban de acuerdo a sus intereses, seguido por un

31% que estaban de acuerdo, el resto de respuestas estuvieron representadas por porcentajes



inferiores, pero si un 15% de ellos indicaron que estaban den desacuerdo, tomaron en cuenta

el 99% de nivel de confianza y el 1% de margen de error.

Tabla 37

Pregunta.N°23: ¢ Las evaluaciones sobre su desempefio laboral se realizan de manera

constante?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido totalmente en
4 15,4 15,4 15,4
desacuerdo
en desacuerdo 5 19,2 19,2 34,6
neutro 10 38,5 38,5 73,1
de acuerdo 4 15,4 15,4 88,5
totalmente de acuerdo 3 115 115 100,0
Total 26 100,0 100,0




106

Las evaluaciones sobre su desempefio laboral se realizan de manera constante

407

(=]
o
1
)
=]
E

Porcentaje

107
0 T T T
totalmente en en desacuerdo netro de acuerdo totalmente de
desacuerdo acuerdo

Las evaluaciones sobre su desempefio laboral se realizan de manera
constante

Figura 31

La tabla 37 y figura 31, mostrd las respuestas de los sujetos investigados para la
pregunta, si las evaluaciones sobre su desempefio laboral se realizan de manera constante, el
15% de ellos indicaron que estaban totalmente en desacuerdo, el 19% estaban en desacuerdo,
el 38% indicaron neutro porque no estaban ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 15% estaban de
acuerdo y el 12% estaban totalmente de acuerdo, con ello concluyeron que el mayor porcentaje
estuvo representado por un 38% que indicaron neutro porque no estaban ni en desacuerdo ni
de acuerdo, con que las evaluaciones de su desempefio laboral se realizaron de manera
constante, seguido por un 19% que indicaron que estaban en desacuerdo, el resto de respuestas
estuvieron representadas por porcentajes inferiores, tomaron en cuenta el 99% de nivel de

confianza y el 1% de margen de error.

Tabla 38



Pregunta.N°24: ¢ Las evaluaciones recibidas son adecuadas para medir el grado de
conocimiento de su trabajo?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido g;t:;:;r:;eoen ) 77 77 77
en desacuerdo 3 11,5 11,5 19,2
neutro 11 42,3 42,3 61,5
de acuerdo 8 30,8 30,8 92,3
totalmente de acuerdo 2 7,7 7,7 100,0

Total 26 100,0 100,0
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La tabla 38 y figura 32, mostrd las respuestas de los sujetos investigados para la
pregunta, si las evaluaciones recibidas son adecuadas para medir el grado de conocimiento de
su trabajo , el 8% de ellos indicaron que estaban totalmente en desacuerdo, el 12% estaban en
desacuerdo, el 42% indicaron neutro porgue no estaban ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 31%
estaban de acuerdo y el 8% estaban totalmente de acuerdo, con ello concluyeron que el mayor
porcentaje estuvo representado por un 42% que indicaron neutro porque no estaban ni en
desacuerdo ni de acuerdo, con que las evaluaciones son adecuadas para medir el grado de
conocimiento de su trabajo, seguido por un 31% que indicaron que estaban en desacuerdo con
esta afirmacién, el resto de respuestas estuvieron representadas por porcentajes inferiores,

tomaron en cuenta el 99% de nivel de confianza y el 1% de margen de error.



Dimensién2: Comunicacion laboral

Tabla 39

Pregunta.N° 25: ¢ Hay respeto entre la direccion y los trabajadores de la

organizacién?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido en desacuerdo 1 3,8 3,8 3,8
neutro 8 30,8 30,8 34,6
de acuerdo 12 46,2 46,2 80,8
totalmente de 5 19,2 19,2 1000
acuerdo
Total 26 100,0 100,0

Figura 33
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La tabla 39 y figura 33, mostrd las respuestas de los sujetos investigados para la
pregunta, si hay respeto entre la direccion y los trabajadores de la organizacion, el 4% de ellos
indicaron que estaban en desacuerdo, el 31% indicaron neutro porque no estaban ni de acuerdo
ni en desacuerdo y el 46% estaban de acuerdo y el 19% estaban totalmente de acuerdo, con ello
concluyeron que el mayor porcentaje estuvo representado por un 46% de la poblacion que
estaban de acuerdo, con que hay respeto entre la direccion y los empleados, seguidos por un
31% que indicaron neutro porque no estuvieron ni en desacuerdo ni de acuerdo con esta
afirmacion y los otros porcentajes fueron inferiores, mientras que ninguno de los sujetos
investigados indico que estuviera totalmente en desacuerdo, tomaron en cuenta el 99% de nivel

de confianza y el 1% de margen de error.

Tabla 40

Pregunta.N°26: ¢ Considera buena la relacién interpersonal entre usted y su jefe

inmediato?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
R
en desacuerdo 2 77 7,7 11,5
neutro 5 19,2 19,2 30,8
de acuerdo 13 50,0 50,0 80,8
totalmente de acuerdo 5 19,2 19,2 100,0

Total 26 100,0 100,0
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La tabla 40 y figura 34, mostr6 las respuestas de los sujetos investigados para la
pregunta, si consideran buena la relacién interpersonal entre usted y su jefe inmediato, el 4%
de ellos indicaron que estaban totalmente en desacuerdo, el 8% estaban en desacuerdo, el 19%
indicaron neutro porque no estaban ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 50% estaban de acuerdo
y el 19% estaban totalmente de acuerdo, con ello concluyeron que el mayor porcentaje estuvo
representado por un 50% que indicaron que estaban de acuerdo con que la relacién
interpersonal con su jefe inmediato era buena, seguido por una paridad porcentual de 19% que
indicaron que estaban totalmente de acuerdo con esta afirmacion, y la misma cantidad
indicaron neutro, el resto de respuestas estuvieron representadas por porcentajes inferiores,

tomaron en cuenta el 99% de nivel de confianza y el 1% de margen de error.



Tabla 41

Pregunta.N°27: ¢ Recibe constante informacion sobre cambios o implementaciones que
se dan en otras areas?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido en desacuerdo 3 11,5 11,5 11,5
neutro 9 34,6 34,6 46,2
de acuerdo 11 42,3 42,3 88,5
totalmente de 3 115 115 1000
acuerdo
Total 26 100,0 100,0

Figura 35
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La tabla 41 y figura 35, mostro las respuestas de los sujetos investigados para la
pregunta, si reciben constante informacion sobre cambios o implementaciones que se dan en
otras areas, el 12% de ellos indicaron que estaban en desacuerdo, el 35% indicaron neutro
porque no estaban ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 42% estaban de acuerdo y el 12% estaban
totalmente de acuerdo, con ello concluyeron que el mayor porcentaje estuvo representado por
un 42% de la poblacién que estaban de acuerdo, con que se reciben constante informacion
sobre cambios o implementaciones que se dan en otras areas, seguidos por un 35% que
indicaron neutro porque no estuvieron ni en desacuerdo ni de acuerdo con esta afirmacién y
los otros porcentajes tuvieron una paridad de 12%en desacuerdo y totalmente de acuerdo,
mientras que ninguno de los sujetos investigados indicO que estuviera totalmente en

desacuerdo, tomaron en cuenta el 99% de nivel de confianza y el 1% de margen de error.

Tabla 42

Pregunta.N°28: ¢ Usted considera gue es importante compartir informacion para
optimizar su trabajo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido neutro
1 3,8 3,8 3,8
de acuerdo 14 53,8 53,8 57,7
totalmente de acuerdo 11 42,3 42,3 100,0
Total 26 100,0 100,0
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La tabla 42 y figura 36, mostr6 las respuestas de los sujetos investigados para la
pregunta, si consideraban que es importante compartir informacion para optimizar su trabajo,
el 4% de ellos indicaron neutro porque no estaban ni en descuerdo ni de acuerdo, el 54%
indicaron que estaban de acuerdo y el 42% indicaron que estaban totalmente de acuerdo, con
ello concluyeron que el mayor porcentaje estuvo representado por un 54% de la poblacion que
estuvieron de acuerdo, con que es importante compartir informacién para optimizar su trabajo,
seguido por un 42% de ellos indicaron que estaban totalmente de acuerdo, obtuvieron asi un
total de 96% que estuvieron de acuerdo con esta afirmacion, a su vez ninguno de los sujetos
investigados indicaron que estuvieron totalmente en desacuerdo o en desacuerdo ,tomaron en

cuenta el 99% de nivel de confianza y el 1% de margen de error.



Tabla 43

Pregunta.N°29: ¢ Existen reuniones o eventos frecuentes en el que se asegure el
intercambio de informacion entre los jefes y trabajadores?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido en desacuerdo 3 11,5 11,5 11,5
neutro 9 34,6 34,6 46,2
de acuerdo 12 46,2 46,2 92,3
totalmente de ) 77 77 1000
acuerdo
Total 26 100,0 100,0
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La tabla 43 y figura 37, mostr6 las respuestas de los sujetos investigados para la
pregunta, si existen reuniones o eventos frecuentes en el que se asegure el intercambio de
informacion entre los jefes y trabajadores, el 12% de ellos indicaron que estaban en desacuerdo,
el 35% indicaron neutro porque no estaban ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 46% estaban de
acuerdo y el 8% estaban totalmente de acuerdo, con ello concluyeron que el mayor porcentaje
estuvo representado por un 46% de la poblacion que estaban de acuerdo, con que existian
reuniones o eventos frecuentes que aseguraban el intercambio de informacion entre jefes y
trabajadores, seguidos por un 35% que indicaron neutro porgue no estuvieron ni en desacuerdo
ni de acuerdo con esta afirmacion y los otros porcentajes fueron inferiores, mientras que

ninguno de los sujetos investigados indico que estuviera totalmente en desacuerdo, tomaron en

cuenta el 99% de nivel de confianza y el 1% de margen de error.



Tabla 44

117

Pregunta.N° 30: ¢ La interaccion con el personal de su area es la adecuada?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido neutro 7 26,9 26,9 26,9
de acuerdo 13 50,0 50,0 76,9
totalmente de acuerdo
6 23,1 23,1 100,0
Total 26 100,0 100,0
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Figura 38

La tabla 44 y figura 38, mostrd las respuestas de los sujetos investigados para la
pregunta, si la interaccion con el personal de su area es la adecuada, el 27% de ellos indicaron
neutro porque no estaban ni en descuerdo ni de acuerdo, el 50% indicaron que estaban de
acuerdo y el 23% indicaron que estaban totalmente de acuerdo, con ello concluyeron que el
mayor porcentaje estuvo representado por un 50% de la poblacién que estuvieron de acuerdo,
conque la interaccion con el personal de su area es la adecuada, seguido por un 27% que
indicaron que no estuvieron ni en desacuerdo ni de acuerdo, pero si un 23% estuvieron
totalmente de acuerdo, por ello obtuvieron un total de 73% o que si estuvieron de acuerdo con
esta afirmacién, a su vez ninguno de los sujetos investigados indicaron que estuvieron

totalmente en desacuerdo o en desacuerdo ,tomaron en cuenta el 99% de nivel de confianza y

el 1% de margen de error.

Dimension3: Trabajo en equipo

Tabla 45

Pregunta.N°31: ¢ Su jefe comunica a todos en su area el éxito en el cumplimiento de los

objetivos?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido en desacuerdo 3 11,5 11,5 11,5
neutro 6 23,1 23,1 34,6
de acuerdo 12 46,2 46,2 80,8
totalmente de acuerdo 5 19,2 19,2 100,0

Total 26 100,0 100,0
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La tabla 45 y figura 39, mostro las respuestas de los sujetos investigados para la
pregunta, si su jefe comunica a todos en su area el éxito en el cumplimiento de los objetivos,
el 12% de ellos indicaron que estaban en desacuerdo, el 23% indicaron neutro porque no
estaban ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 46% estaban de acuerdo y el 19% estaban
totalmente de acuerdo, con ello concluyeron que el mayor porcentaje estuvo representado por
un 46% de la poblacion que estaban de acuerdo, con que los jefes comunican a su area el éxito
en el cumplimiento de los objetivos, seguidos por un 23% que indicaron neutro porque no
estuvieron ni en desacuerdo ni de acuerdo, pero si un 19% de ellos estuvieron totalmente de

acuerdo, por ello obtuvieron un total de 65% que estuvieron de acuerdo con esta afirmacion,



mientras que ninguno de los sujetos investigados indicO que estuviera totalmente en

desacuerdo, tomaron en cuenta el 99% de nivel de confianza y el 1% de margen de error.

Tabla 46

Pregunta.N°32: ¢ La institucion les da oportunidades para crecer profesionalmente?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
B
en desacuerdo 4 15,4 15,4 19,2
neutro 7 26,9 26,9 46,2
de acuerdo 12 46,2 46,2 92,3
totalmente de acuerdo 2 7,7 7,7 100,0

Total 26 100,0 100,0
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La tabla 46 y figura 40, mostrd las respuestas de los sujetos investigados para la
pregunta, si la institucién les da oportunidades para crecer profesionalmente, el 4% de ellos
indicaron que estaban totalmente en desacuerdo, el 15% estaban en desacuerdo, el 27%
indicaron neutro porque no estaban ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 48% estaban de acuerdo
y el 8% estaban totalmente de acuerdo, con ello concluyeron que el mayor porcentaje estuvo
representado por un 48% que indicaron que estaban de acuerdo con que la institucion les da
oportunidades para crecer profesionalmente, seguido por un 27% que indicaron neutro porque
no estaban ni en desacuerdo ni de acuerdo, pero si un 15% de ellos indicaron que estaban en
desacuerdo con esta afirmacion, el resto de respuestas estuvieron representadas por porcentajes

inferiores, tomaron en cuenta el 99% de nivel de confianza y el 1% de margen de error.



Tabla 47

Pregunta.N°33: ¢ Se identifica facilmente con los objetivos del equipo?

Figura 41
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neutro

de acuerdo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido en desacuerdo 2 7.7 7.7 7.7
neutro 4 15,4 15,4 23,1
de acuerdo 16 61,5 61,5 84,6
totalmente de 4 15.4 15.4 1000
acuerdo
Total 26 100,0 100,0
Se identifica facilmente con los objetivos del equipo
60
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totalmente de acuerdo

Se identifica facilmente con los objetivos del equipo
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La tabla 47 y figura 41, mostrd las respuestas de los sujetos investigados para la
pregunta, si se identifican facilmente con los objetivos del equipo, el 8% de ellos indicaron que
estaban en desacuerdo, el 15% indicaron neutro porque no estaban ni de acuerdo ni en
desacuerdo y el 62% estaban de acuerdo y el 15% estaban totalmente de acuerdo, con ello
concluyeron que el mayor porcentaje estuvo representado por un 62% de la poblacion que
estaban de acuerdo, con que se identifica facilmente con los objetivos del equipo, seguidos por
un 15% que estaban totalmente de acuerdo, por ello obtuvieron un total de 67% que estuvieron
de acuerdo con esta afirmacion, pero también un 15% indicaron neutro, mientras que ninguno
de los sujetos investigados indicd gque estuviera totalmente en desacuerdo, tomaron en cuenta
el 99% de nivel de confianza y el 1% de margen de error.

Tabla 48

Pregunta.N°34: ¢ Su jefe transmite bien los objetivos a los integrantes de su equipo?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido en desacuerdo
3 11,5 11,5 11,5
neutro 3 11,5 11,5 23,1
de acuerdo 15 57,7 57,7 80,8
totalmente de 5 19,2 19,2 1000

acuerdo

Total 26 100,0 100,0
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Su jefe transmite bien los objetivos a los integrantes de su equipo

50

404

Porcentaje
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en desacuerdo neutro de acuerdo totalmente de acuerdo

) Su jefe transmite bien los objetivos a los integrantes de su equipo
Figura 42

La tabla 48 y figura 42, mostro las respuestas de los sujetos investigados para la
pregunta, si su jefe transmite bien los objetivos a los integrantes de su equipo, el 12% de ellos
indicaron que estaban en desacuerdo, el 12% indicaron neutro porque no estaban ni de acuerdo
ni en desacuerdo y el 58% estaban de acuerdo y el 19% estaban totalmente de acuerdo, con ello
concluyeron que el mayor porcentaje estuvo representado por un 58% de la poblacion que
estaban de acuerdo, con que su jefe transmite bien los objetivos a los integrantes del equipo,
seguidos por un 19% que estaban totalmente de acuerdo, por ello obtuvieron un total de 77%
que estuvieron de acuerdo con esta afirmacion, pero también se obtuvo una paridad porcentual
del12% que indicaron neutro o en desacuerdo, mientras que ninguno de los sujetos investigados
indico que estuviera totalmente en desacuerdo, tomaron en cuenta el 99% de nivel de confianza

y el 1% de margen de error.
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Tabla 49
Pregunta.N°35: ¢ Motiva a su equipo para conseguir los objetivos?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido totalmente en
desacuerdo 1 38 38 38
en desacuerdo 3 11,5 11,5 15,4
neutro 4 15,4 15,4 30,8
de acuerdo 13 50,0 50,0 80,8
totalmente de acuerdo 5 19,2 19,2 100,0
Total 26 100,0 100,0
Motiva a su equipo para conseguir los objetivos
50—
40+
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2
£
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20
10
’ tutahm;nte en en desacuerdo neutro de acluerdn totalmente de

Figura 43
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Motiva a su equipo para conseguir los objetivos



La tabla 49 y figura 43, mostrd las respuestas de los sujetos investigados para la
pregunta, si se motiva al equipo para conseguir los objetivos, el 4% de ellos indicaron que
estaban totalmente en desacuerdo, el 12% estaban en desacuerdo, el 15% indicaron neutro
porgue no estaban ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 50% estaban de acuerdo y el 19% estaban
totalmente de acuerdo, con ello concluyeron que el mayor porcentaje estuvo representado por
un 50% que indicaron que estaban de acuerdo con que se motiva al equipo para conseguir los
objetivos, seguido por un 19% que indicaron que estaban totalmente de acuerdo, por ello
obtuvieron un total de 69% que estuvieron de acuerdo con esta afirmacion, pero si15% de ellos
indicaron neutro porque no estaban ni en desacuerdo ni de acuerdo, el resto de respuestas
estuvieron representadas por porcentajes inferiores, tomaron en cuenta el 99% de nivel de

confianza y el 1% de margen de error.

5.1.5 Tablas cruzadas

Tabla 50

Distribucion de frecuencia y porcentajes de la variable motivacion y desempefio laboral.

Niveles de Desempefio Laboral
Niveles de Bajo Medio Alto Total
Motivacion f % f % f % f %
Inaceptable 0 0.0 1 3.8 0 0.0 1 3.8
Poco aceptable 1 3.8 9 346 | 8 308 | 18 69.2
Aceptable 0 0.0 0 0.0 7 269 | 17 269
Total 1 38 | 10 | 384 | 15 577 | 26  100.0




127

o 34.6

35.0 ©
M 30.0
o 25.0
t
. 20.0
. W [naceptable
v 15.0
: 10.0 e
c ' 38 38 Aceptable
SRy I 0 0.0 .
(o]
n 00 ©

% % %
Bajo Medio Alto
Niveles de Desempefio Laboral

Figura 44: Distribucién de frecuencias y porcentajes de la variable motivacion y desempefio
laboral

La tabla 50 y figura 44, muestran que cuando se analizaron los resultados de la variable
motivacion, el 69.2% de los encuestados considero que es poco aceptable, el 26.9% aceptable
y el 3.8% inaceptable. Analizando la variable desempefio laboral se determin6 que el 57.7%
afirma que es alto, el 38.4% medio y el 3.8% bajo, relacionaron, la motivacion y el desempefio
laboral, para ello tomaron el porcentaje méas alto de motivacion, que se distinguid por un 69.2%
de los individuos que afirman que es poco aceptable y en ese mismo nivel el 34.6% afirma que

el desempefio laboral es medio.



Tabla 51
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Distribucion de frecuencia y porcentajes de la dimension motivacion intrinseca y variable

desempefio laboral.

Niveles de Desempefio Laboral

N. de desempefio laboral

Bajo Medio Alto Total
Dimension Intrinseca f % f % f % f %
Inaceptable 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0
Poco 1 3.8 7 26.9 9 34.6 17 65.4
Aceptable 0 0.0 3 11.5 6 23.1 9 34.6
Total 1 3.8 10 38.4 15 57.7 26 100.0
4 0%
25 9%
M id
o
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® Inaceptable
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Figura 45: Distribucion de frecuencias y porcentajes de la dimension motivacion intrinseca y

desempefio laboral

La tabla 51 y figura 45, muestran que cuando se analizaron los resultados de la primera

dimensidn de la variable motivacién, que estuvo representada por la motivacion intrinseca, el

65.4% de los encuestados considero que es poco aceptable, el 34.6% aceptable y el 0.0%

inaceptable. Analizando la variable desempefio laboral se determiné que el 57.7% afirma que

es alto, el 38.4% medio y el 3.8% bajo, relacionaron la primera, dimension con la variable
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desempefio laboral, la motivacién intrinseca y el desempefio laboral, para ello tomaron el
porcentaje mas alto de motivacion intrinseca, que se distinguié por un 65.4% de los individuos
que afirman que es poco aceptable y en ese mismo nivel el 34.6% afirma que el desempefio
laboral es alto.

Tabla 52

Distribucion de frecuencia y porcentajes de la dimension motivacion extrinseca y variable

desempefio laboral.

Niveles de Desempefio Laboral
Bajo Medio Alto Total
Dimensiéon Extrinseca f % f % f % f %
Inaceptable 0 0.0 2 7.7 0 0.0 2 7.7
Poco 1 3.8 8 30.8 7 26.9 16 61.5
Total 1 3.8 10 38.4 15 57.7 26 100.0
Cr
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Figura 46: Distribucion de frecuencias y porcentajes de la dimensién motivacion extrinseca y
desempefio laboral



La tabla 52 y figura 46 muestran que cuando se analizaron los resultados de la segunda
dimension de la variable motivacion, que estuvo representada por la motivacién extrinseca, el
61.5% de los encuestados consideré que es poco aceptable, el 30.8% aceptable y el 7.7%
inaceptable. Analizando la variable desempefio laboral se determiné que el 57.7% afirma que
es alto, el 38.4% medio y el 3.8% bajo, relacionaron la segunda dimension con la variable
desempefio, la motivacion extrinseca y el desempefio laboral, para ello tomaron el porcentaje
maés alto de motivacién extrinseca, que se distinguié por un 61.5% de los individuos que
afirman que es poco aceptable y en ese mismo nivel el 30.8% afirma que el desempefio laboral

es medio.

5.1.6 Prueba de Normalidad
Tabla 53

Prueba de normalidad de variables y dimensiones

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
motivacion ,682 26 ,000
desempefio laboral , 702 26 ,000
motivacion intrinseca ,604 26 ,000
motivacién extrinseca , 750 26 ,000

La tabla 53 presenta los resultados de la prueba de normalidad de shapiro- wilk, la
misma que utilizaron porque la poblacion investigada es menor a 50 individuos, se aplicé a las
variables y las dimensiones estudiadas, el p valor = a 0.00 que fue <a 0.05, por lo que los datos
corresponden a estadisticas no paramétricas, en tal sentido para las pruebas de hipétesis, se

utilizo estadisticos no paramétricas como la Correlacion de Spearman.



5.1.7 Resumen presentacion de resultados

Cuando los investigadores analizaron cada uno de los resultados identificaron algunos
datos relevantes, para su investigacion que les permitio corroborar sus hipétesis, los principales
resultados se detallaron a continuacion.

De los resultados involucrados con la opinién sobre la motivacion, identificaron que
maés de la mitad de la poblacidn, considerd que el puesto de trabajo que ocupaban contaba con
tareas y actividades desafiantes y que les permitié adquirir nuevos conocimientos y progresar,
asi mismo un alto porcentaje indico que han recibido capacitaciones idoneas para la realizacion
de sus funciones.

También méas de la mitad de la poblacién consideré que su jefe inmediato reconoce la
labor que realizan, pero que los reconocimientos no se dan de manera periddica, a pesar que su
labor tuvo un alto nivel de responsabilidad y que ademéas se le asigno frecuentemente
responsabilidades extras, asi mismo estuvieron bastante satisfechos, con el apoyo que
recibieron por parte de sus jefes cuando se presentaron problemas laborales e indicaron que
utilizaron un liderazgo adecuado.

Pero identificaron que los individuos investigados se encontraron bastantes
insatisfechos con la remuneracion que recibian por la labor que desempefiaron y porque no
recibieron premios o incentivos por parte de la institucion y porque todo ellos nos les permitid
obtener oportunidades de crecimiento econdmico. Mientras que la mayoria de los sujetos
investigados si estuvieron de acuerdo con que la institucion les proporciono condiciones de

seguridad y recursos adecuados para el desenvolvimiento de sus funciones



De los resultados involucrados con la opinidn sobre el desempefio laboral de los sujetos
investigados, indicaron que la mayor parte de la poblacion considero que los cursos de
capacitacion que brindo la institucion, les permitio realizar mejor sus funciones laborales, pero
que estos no les ayudd mucho para su desarrollo profesional. Ademas identificaron que las
evaluaciones al personal, no se realizaron de manera constante y de las que se efectuaron no
fueron muy adecuadas.

A su vez identificaron que existio respeto y buena relacién entre la direcciéon y los
empleados, pero que no existid un adecuado intercambio de informacion entre ellos, ni se
realizaron eventos frecuentes que permitieron mejorar el intercambio de informacion entre
ellos. Por consiguiente solo un poco mas de la mitad de la poblacién, considerd que existié una
adecuada interaccién entre los empleados y jefes, a pesar de ello, si se les comunicé con éxito

el cumplimiento de los objetivos y permitié que se sientan identificados con su consecucion.

5.2 Prueba de hipotesis

5.2.1Coe¢ficiente de correlacion de Spearman

Es un coeficiente que permite medir la correlacion o asociacion entre dos variables,
cuando las mediciones se realizan en una escala ordinal, como es el caso de esta investigacion,
la cual se calcula en base a una serie de rangos asignados entre 1 y -1, donde los valores
cercanos a 1 nos indican una correlacion muy buena y los cercanos a 0 una correlacion nula o
minima. Asi mismo para determinar la correlacion se debe observar el nivel de Significancia
que esta representado por el valor de P que debe ser menor a 0,05 para que se acepte la
correlacion entre variables. Donde se acepta Hi si y solo si Sig. < 0,05 o se acepta Ho si y solo
si Sig. > 0,05.

Criterios para para la aceptacion o rechazo del Rho de Spearman

Entre 0,00 a 0,19: Indica que es muy baja la correlacion.



Entre 0,20 a 0,39: Indica que es baja la correlacion.
Entre 0,40 a 0,59: Indica que es moderada la correlacion.
Entre 0,60 a 0,79: Indica que es buena la correlacion.

Entre 0,80 a 100: Indica que es muy buena la correlacion.

Figura 47
Rango de Valores de Rho de Spearman
Sin correlacion Correlacion
0.0 0.2 0.4 0.6 0.8 pe;f%cta

Correlacion  Correlacion  Correlacion  Correlacion  Correlacion
minima baja moderada buena muy buena

5.2.2 Hipotesis general:
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Existe relacion directa entre la motivacion y el desempefio laboral de los empleados de

la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos - Oficina Registral de Santiago

de Surco, 2016.
5.2.3 Prueba de hipotesis

Paso 1: Planteamiento de hipotesis estadistica

Ho: No existe relacion directa entre la motivacion y el desempefio laboral de los

empleados de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos - Oficina Registral

de Santiago de Surco, 2016.

Hi: Si existe relacion directa entre la motivacion y el desempefio laboral de los empleados

de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos - Oficina Registral de Santiago

de Surco, 2016.



Paso 2: Nivel de confianza y margen de error
- Nivel de confianza: 99% (a= 0.01)

Paso 3:

Se acepta Hi si y solo si Sig. < 0,05

Se acepta Ho si y solo si Sig. > 0,05

Paso 4: Correlaciones

Tabla 54

Correlacion entre motivacion y desempefio laboral

Motivacion Desempefio
Laboral
Coeficiente de 1,000 -
correlacion ' ,
Sig. (bilateral) 005
Motivacion N 26 26
Coeficiente de E36™ 1000
Rho de Spearman _ correlacion :
Desempefio  Sig. (bilateral) 004
Laboral N 26 26

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Paso 5:

La tabla 54 muestra que cuando se analizaron los resultados, de la correlacion entre
motivacion y desempefio laboral, se obtuvo un Rho de 0,536 siendo una correlacion moderada,
la correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). Se acepta H1, porque sig es, 0.04<0,05
por lo tanto si existe relacion, H1: Si existe relacion directa entre la motivacion y el desempefio
laboral de los empleados de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos - Oficina

Registral de Surco, 2016 y se rechaza la Ho hipdtesis nula.

5.2.4. Hipdtesis especificas



= La motivacion intrinseca tiene una relacion directa, con el desempefio laboral de los
empleados de la SUNARP — Oficina Registral de Santiago de Surco.
= La motivacion extrinseca tiene una relacion directa, con el desempefio laboral de los

empleados de la SUNARP — Oficina Registral de Santiago de Surco.

5.2.5 Prueba de hipotesis especificas
Hipotesis especifica 1:
La motivacién intrinseca tiene una relacion directa con el desempefio laboral de los
empleados de la SUNARP — Oficina Registral de Santiago de Surco.
Paso 1: Planteamiento de Hipdtesis Especifica Estadistica
Ho: La motivacion intrinseca no tiene una relacion directa, con el desempefio laboral
de los empleados de la SUNARP — Oficina Registral de Santiago de Surco.
Hi: La motivacién intrinseca si tiene una relacion directa con el desempefio laboral de
los empleados de la SUNARP — Oficina Registral de Santiago de Surco.
Paso 2: Nivel de confianza y margen de error
Nivel de confianza: 99% (a= 0.01)
Paso 3: Se acepta Hi si y solo si Sig. < 0,05
Se acepta Ho si y solo si Sig. > 0,05
Paso 4: Correlaciones

Tabla 55

Correlaciones entre motivacion intrinseca y desempefio laboral

Motivacion Desempefio
intrinseca labora
Coeficiente de
Motivacion correlacion 1.000 149
intrinseca Sia. (bilateral
ig. (bilateral) 467




N
Rho de Spearman

Coeficiente de
correlacion
Desempefio laboral

Sig. (bilateral)

N

26

.149

467

26

26

1.000

26

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Paso 5:

La tabla 55 muestra que cuando se analizaron los resultados, de la correlacion entre
motivacion intrinseca y desempefio laboral, se obtuvo un Rho de 0,149 siendo una correlacion
muy baja. Se acepta Ho, porque sig. es, 0.467>0,05 por lo tanto no existe relacién, Ho: La

motivacioén intrinseca no tiene una relacion directa, con el desempefio laboral de los empleados de la

SUNARP - Oficina Registral de Santiago de Surco y se rechaza la H1 hipotesis alterna.

Hipdtesis especifica 2:

La motivacion extrinseca tiene una relacion directa, con el desempefio laboral de los
empleados de la SUNARP — Oficina Registral de Santiago de Surco.
Paso 1: Planteamiento de Hipdtesis Especifica Estadistica

Ho: La motivacidn extrinseca no tiene una relacion directa, con el desempefio laboral

de los empleados de la SUNARP — Oficina Registral de Santiago de Surco.

Hi: La motivacion extrinseca si tiene una relacion directa, con el desempefio laboral de

los empleados de la SUNARP — Oficina Registral de Santiago de Surco.

Paso 2: Nivel de confianza y margen de error

- Nivel de confianza: 99% (a= 0.01)




Paso 3:
Se acepta Hi si y solo si Sig. < 0,05

Se acepta Ho si y solo si Sig. > 0,05

Paso 4: Correlaciones
Tabla 56

Correlaciones entre motivacion extrinseca y desemperio laboral

Motivacion Desempefio
extrinseca Laboral
Coeficiente de R
Motivacion correlacién 1.000 ,600
extrinseca Sig. (bilateral) 001
Rho de S N 26 26
0 e Spearman Coeficiente de .
correlacién ,600 1.000
Sig. (bilateral
Desemperio g-( ) .001
laboral N
26 26

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

La tabla 56 muestra que cuando se analizaron los resultados, de la correlacion entre
motivacion extrinseca y desempefio laboral, se obtuvo un Rho de 0,600 siendo buena la
correlacion, la correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). Se acepta H1, porque sig
es, 0.01<0,05 por lo tanto si existe relacion, H1: La motivacion extrinseca si tiene una relacién

directa, con el desempefio laboral de los empleados de la SUNARP — Oficina Registral de Santiago

de Surco 2016 y se rechaza la Ho hipétesis nula.

5.3 Presentacion de resultados



Cuando analizaron todos los resultados, identificaron que los sujetos investigados, se
encontraron medianamente motivados, sobre todo porque consideraban que les faltaban
incentivos monetarios, que compensara la labor y responsabilidad que demandaba el cargo que
ocupaban, por otro lado identificaron que existié un buen clima laboral entre los trabajadores
y jefes por la buena relacién entre ellos, que influyd positivamente en su desempefio a pesar
gue no existio un bueny constante intercambio de informacién.

A lo Largo de la investigacion que realizaron, con respeto a la relacion la que existié
entre la motivacion y el desempefio laboral de los empleados de la Superintendencia Nacional
de los Registros Publicos — Oficina Registral de Santiago de Surco, 2016.

En lo que respeta a su hipdtesis general y especificas se establecié lo siguiente:
= Como la hipétesis general obtuvo un p = 0.04 que es menor a <0.05. Entonces se acepta
la hipdtesis alterna.
Hi: Si existe relacion directa entre la motivacion y el desempefio laboral de los empleados de
la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos - Oficina Registral de Santiago de
Surco, 2016
= Como la primera hipotesis especifica obtuvo un p= 0.467 que es mayor a >0.05.
Entonces se acepta la hipotesis nula.
Ho: La motivacion intrinseca no tiene una relacion directa, con el desempefio laboral de los
empleados de la SUNARP — Oficina Registral de Santiago de Surco.
= Como la segunda hipétesis especifica, también obtuvo un p = 0,01 que es menor a
<0.05. Entonces se acepta la hipétesis alterna:
Hi: La motivacién extrinseca si tiene una relacion directa, con el desempefio laboral de los

empleados de la SUNARP — Oficina Registral de Santiago de Surco.
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CONCLUSIONES

Mediante la investigacion que se llevd a cabo a los empleados de la Oficina Registral
de Santiago de Surco, se obtuvieron las siguientes conclusiones:

Con el analisis de la investigacion, se pudo concluir que la motivacion es de suma
importancia para las empresas sean estas grandes, pequefias , privadas o publicas;
debido a que ella genera estimulos que guian a los empleados a realizar determinadas
acciones, si la motivacion organizacional es adecuada modificara el comportamiento e
impulsard a que den todo de si para alcanzar sus objetivos personales vy
organizacionales, por ello se determind que es fundamental que los empleados se
sientan apreciados, valorados, que sus esfuerzos y aportes sean reconocidos, que sus
puestos de trabajo sean espacios seguros, confiables; asi al obtener un adecuado
bienestar el empleado tendrd un alto rendimiento y mayor productividad.
Analizando los resultados se identificd que se aceptd la Hc: Donde se indico que si
existio una relacién directa entre la motivacion y el desempefio laboral de los empleados
de la Oficina Registral de Santiago de Surco, porque se obtuvo un Rho de Spearman de
0,536 y un Sig. de 0.04 que es menor al 0.005=P(valor), sobre todo porque existié un
estilo de liderazgo adecuado con un 38% de encuestados que estuvieron de acuerdo y
un 27% que estuvieron totalmente de acuerdo, también debido a que un 38%
estuvieron de acuerdo y un 31% totalmente de acuerdo con que el jefe inmediato les
brindo todo su apoyo en situaciones problematicas, quien a su vez reconoci0 sus
labores realizadas como lo demostro el 38% de encuestados que estuvieron de acuerdo
y 27% totalmente de acuerdo con esta afirmacion.

Asi mismo los resultados estadisticos indicaron que la hipdtesis especifica H1: Que

afirmd que la motivacion intrinseca si tuvo relacion directa con el desempefio laboral



de los empleados de la Oficina Registral de Santiago de Surco fue rechazada, debido a
que se obtuvo un Rho de Spearman de 0,149 y un Sig. de 0.467 que es mayor al 0.05=
P(valor), por ello se concluyd que no existio relacion directa entra la motivacion
intrinseca y el desempefio de los empleados, debido principalmente a que solo un 42%
de los encuestados indicaron que estaban de acuerdo con que la institucion les
proporciond oportunidades de crecimiento profesional y que si los reconocimientos que
brindaban por sus actividades desempefiadas fueron de manera periddica, se obtuvo
que un 27 % estuvo en desacuerdo y un 38% indecisos .Por otro lado la hipotesis
especifica H2: Que afirmd que la motivacion extrinseca tuvo relacion directa con el
desempefio laboral de los empleados de la Oficina Registral de Santiago de Surco ,si
fue aceptada, debido a que se obtuvo un Rho de Spearman de 0,600 y un Sig. de 0,01
que es menor 0.05=P (valor), especialmente porque la institucion les proporcion6
ambientes seguros para la realizaciéon de sus funciones con 31% de encuestados que
estuvieron de acuerdo y un 19% totalmente de acuerdo, y por las buenas relaciones
interpersonales entre los jefes inmediatos y sus compafieros de trabajo como lo indic
un 50% de encuestados que estuvieron de acuerdo y un 19% totalmente de acuerdo.
Todo ello se vio reflejado en la tabla cruzada 50, donde se identifico que un 69% de los
encuestados afirmaron que la motivacion recibida era poco aceptable, lo cual genero un
desempefio laboral medio con un 35% para la realizacion de sus funciones.

Por lo tanto, los resultados obtenidos se debieron esencialmente al adecuado liderazgo
asumido por el jefe inmediato como lo indicé un 38% que estuvieron de acuerdo y un
27% totalmente de acuerdo, también por el reconocimiento brindado del jefe inmediato
por la labor que realizan sus empleados como lo indic6 un 38% estuvo de acuerdo y un
27% totalmente de acuerdo. Asi mismo un 46% indic6 que si estaban de acuerdo con

que las capacitaciones recibidas eran idoneas para la realizacion de sus funciones, por



otro lado indicaron que la institucién les proporciond el ambiente y materiales
adecuados para la realizacion de sus actividades diarias, lo que fue afirmado por un
58% que estuvieron de acuerdo y un 25% totalmente de acuerdo, en cuanto a las
relaciones interpersonales entre los jefes y compafieros del area un 50% indicaron que
estaban de acuerdo y un 23% totalmente de acuerdo. Pero a pesar de todo lo
mencionado cuando se les pregunto que si las remuneraciones recibidas estuvieron de
acuerdo al trabajo y responsabilidad que demanda su puesto laboral un 27% indicaron
que estuvieron en desacuerdo, 15% totalmente en desacuerdo y 35% indecisos, en
cuanto a los premios o incentivos que les brinda la institucion un 31% indicd que
estuvieron en desacuerdo y un 31% totalmente en desacuerdo Yy que si se les
proporciona oportunidades de crecimiento econémico un 31% indico que estuvo en
desacuerdo y un 19% totalmente en desacuerdo, si la institucién les otorga
reconocimientos periddicos un 38% indeciso y un 27% en desacuerdo. Por consiguiente
se concluye que hay algunos aspectos en los que la institucion debe poner énfasis para
mejorar la motivacién laboral, y asi conseguir un éptimo desempefio laboral de sus
empleados.

Finalmente se puede concluir que el factor que estuvo motivando a la institucion estaba
representado por la motivacion extrinseca, mientras que falta poner mayor
preocupacion y énfasis en lo relacionado a la motivacion intrinseca, que hace referencia
al avance laboral, reconocimiento, responsabilidad y logros que brinda la institucién;
ya que esta es la motivacion que viene desde el interior de los individuos y son mas
valorados que cualquier otra recompensa externa, como el incremento salarial que solo

modifica el comportamiento temporalmente.



RECOMENDACIONES
Al desarrollar esta investigacion sobre la relacion que existe entre la motivacion y el
desempefio laboral de los empleados y analizar diferentes fuentes bibliograficas especializadas
en estos temas, es importante mencionar las siguientes recomendaciones:

1. Para poder mejorar el liderazgo que la Oficina Registral de Surco esta desarrollando se
sugiere continuar, profundizar en dicho aspecto y seguir contratando buenos lideres
para que administren sus diferentes Oficinas a Nivel Nacional, a su vez se propone
aperturar reuniones de integracion laboral como los dias viernes o fines de mes con el
propdsito de intercambiar opiniones, sugerencias y coordinar entre las distintas areas
como: mesa de partes, publicidad, orientacién, caja, digitacion, registral, sobre que
problemas se estan dando y/o las mejoras que se estan obteniendo, también se
recomiendd implementar la Politica de puertas abiertas esto ayudara a flexibilizar las
relaciones interpersonales entre la linea directiva y el resto de los empleados.

2. Asi mismo, se recomendo que la institucion debe enfocarse en brindar la motivacion
intrinseca como la extrinseca a sus empleados, ya que se identifico que ambos tipos de
motivacion se dan de manera paralela. Para la Hi se recomiend6 a la Gerencia de
Recursos Humanos adecuarse a la brevedad posible a la Ley Servir, ley que brinda una
linea de carrera en todas las instituciones publicas para el crecimiento profesional de
todos sus empleados, del mismo modo se sugiere al departamento de Imagen
Institucional, Capacitacion y la Gerencia de Recursos Humanos; crear mas programas
de incentivos no monetarios para que los empleados se sientan alin mas motivados para
que realicen sus actividades con mayor entusiasmos, por otro lado se deberia actualizar
constantemente el estudio de competividad salarial para asegurar que sean compatibles
con sus competencias y de esta manera reducir la insatisfaccion laboral. Para la H2 se

recomiendé al Jefe inmediato hacer una evaluacion mensual de las labores que



desempefian cada uno de sus empleados para tener mayor control de todos los hechos
que se van dando y asu vez identificar los puntos débiles, para poder proponer
soluciones antes que se incrementen las situaciones de dificultad presentadas y de la
misma forma proponer nuevas metas y/o objetivos.

Finalmente, se recomiend6 poner en practica todo tipo de motivacion al empleado ya
sea con reconocimientos como por ejemplo: una tarjeta de presentacion del jefe cada
vez que uno de sus empleados haga un excelente trabajo, recompensarlo con medio dia
libre o entrar dos horas mas tarde al centro laboral, implementar un reconocimiento via
correo electronico, cartas de felicitaciones sobre todo en algun dia especial, hacer
reconocimientos publicos de objetivos logrados; asi también crear actividades
desafiantes que representen un reto para los empleados las cuales no deben ser
inalcanzables ni muy faciles para incrementar asi sus sentimientos de logros; para asi
tener empleados motivados que realicen bien sus actividades diarias y salir beneficiados
ambas partes tanto el empleado como la institucién, pero sobre todo para brindar un
buen servicio de calidad al publico usuario y que las autoridades implementen el disefio
propuesto en la investigacion, para mejorar los procesos administrativos que permitan
tener un clima de motivacién agradable para el mejor desempefio de las funciones de
los servidores publicos; por dltimo, también se recomendd que se establezca una

relacién contractual méas segura para los empleados.
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ANEXOS



ENCUESTA

MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL EN UNA OFICINA DE REGISTROS PUBLICOS

Objetivo: Conocer la opinion de los trabajadores de la SUNARP — Oficina Registral de Surco sobre la motivacion
y el desempefio laboral.

Instrucciones: Conteste con una X marcando en la casilla correspondiente a la respuesta que considera mas
adecuada, solicitamos su colaboracion y honestidad en sus respuestas. La encuesta es andnima. Agradecemos su
participacion.

Datos generales

NOTA: ES IMPORTANTE QUE MARQUE LA SITUACION REAL ACTUAL DE SU EMPRESA

Totalmen
o otalmente En De Totalmente
N Preguntas en Neutro
desacuerdo acuerdo | de acuerdo
desacuerdo

¢El puesto de trabajo que ocupa, cuenta con tareas
y actividades desafiantes?

¢El trabajo que realiza le permite adquirir nuevos
2| conocimientos y progresar?

¢Ha recibido capacitaciones para la realizacion de
3 | sus funciones?

¢Las capacitaciones recibidas son idoneas para la
4 | realizacion de sus funciones?

5 | ¢Sujefe inmediato reconoce su labor realizada?

¢Considera usted que los reconocimientos se
6 | realizan de manera periddica para los trabajadores?

(El trabajo que realiza tiene un alto nivel de
7 | responsabilidad?

¢ Considera usted que le asignan responsabilidades
8 | extrasal cargo que ocupa en la organizacién?

¢ Considera usted que la labor que realiza le permite
9 | alcanzar sus metas como persona y profesional?

¢Usted ha tenido la oportunidad de participar en
10 | proyectos institucionales que le permitan alcanzar
éxitos profesionales?

¢La institucién le proporciona oportunidades de
11 | crecimiento profesional?




¢ Qué tan satisfecho esta usted del apoyo que recibe

12 | por parte de su jefe cuando se presentan problemas
en el trabajo?
¢Usted considera que su jefe tiene la formacion

13 | técnica y/o profesional necesaria para realizar su
trabajo?
¢Usted considera que el estilo de liderazgo

14 adoptado por su jefe es el adecuado?
¢Considera que la remuneracién que recibe esta de

15 | acuerdo al trabajo que realiza?
¢Usted recibe premios y/o incentivos por parte de

16 | |a institucion?
¢La institucion le proporciona oportunidades de

171 crecimiento economico?
¢La institucion cuenta con condiciones de

18 | seguridad para realizar su trabajo y evitar
accidentes?
¢Considera que la institucion le proporciona los

19 | recursos y materiales necesarios para la ejecucion
de su trabajo?
¢ Tienen la libertad de opinar y mostrar su punto de

20 | Vista sobre algun tema de la empresa frente a sus
jefes y comparfieros?

Si usted recibe cursos de capacitacion. ¢ Estos le

21 | permiten hacer mejor su trabajo?
¢L0os cursos de capacitacion que recibe, estan de

22 | acuerdo a sus intereses?
¢Las evaluaciones sobre su desempefio laboral se

23 | realizan de manera constante?
¢Las evaluaciones recibidas son adecuadas para

24 | medir el grado de conocimiento de su trabajo?

25 ¢Hay respeto entre la direccién y los trabajadores
de la organizacion?

26 ¢Considera buena la relacion interpersonal entre
usted y su jefe inmediato?

97 ¢Recibe constante informacion sobre cambios o
implementaciones que se dan en otras areas?
¢Usted considera que es importante compartir

28 | informacion para optimizar su trabajo?
¢Existen reuniones o eventos frecuentes, en el que

29 | se asegure el intercambio de informacién entre los
jefes y trabajadores?
¢La Interaccién con el personal de su area, es la

30 | adecuada?
¢Su jefe comunica a todos en su area el éxito en el

31 cumplimiento de los objetivos?
¢La institucién les da oportunidades para crecer

32 profesionalmente?

23 ¢ Se identifica facilmente con los objetivos del

equipo?




¢Su jefe transmite bien los objetivos a los

integrantes de su equipo?

¢Motiva a su equipo para conseguir los objetivos?

34

35

Base de datos con indicacién de variables y dimensiones

BdDatos de la variable: Motivacion

84
68
61

90
63
64
74
69
47

56
79
83
59
72
69
81

73
70
72
73
83
72
68
69
53
53

39
30
27

41

22
29
34
31

19
18
34
37

27
32

31

37

88
30
32
34
39
28
30
25
23
22

No

Ord | pl | p2 | p3|p4|p5|p6|p7|p8|p9|pl0|pll|DLl| pl2 | pl3 | pld | pl5 | pl6 | p17 | p18 | p19 | p20 | D2 | Total

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

22
23
24
25
26
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VARIABLE : MOTIVACION

N° de Encuestas Aplicadas
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VARIABLE : DESEMPENO LABORAL
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Resefia Historica de la Zona Registral N° IX — Sede Lima

Los Registros Publicos fueron creados por Ley de fecha 02 de enero de 1888 bajo el
gobierno de Andrés Avelino Céaceres con el nombre de Registro de Propiedad Inmueble como
una dependencia de la Corte Suprema de Justicia. EI 18 de julio de 1940 (52 afios después)
entrd en vigencia un nuevo Reglamento de los Registros Publicos, el cual incorporaba lo
establecido en el articulo 1038 del Cadigo Civil de 1936.

El 16 de mayo de 1968, durante la primera fase del gobierno militar, mediante acuerdo
de la Corte Suprema se aprueba el Reglamento General de los Registros Publicos. EI 18 de
junio de 1980 mediante D.L. N° 23095 se dicta la Ley Orgéanica de la Oficina Nacional de los
Registros Publicos — ONARP, mediante la cual se le otorga el status de persona juridica de
derecho puablico interno con autonomia administrativa y econémica, conservando la misma
naturaleza de Organismo Publico Descentralizado vinculado a la Presidencia de la Republica,
conforme lo dispuesto el D.L. N° 17532 del 25 de marzo de 1969. Con fecha 12 de junio de
1981, mediante D.L. N° 119 se dicta una nueva Ley Organica de los Registros Publicos y Ley
de la Oficina Nacional de los Registros Publicos — ONARP, por la cual se establece que los
Registros Publicos se constituyen en un Organismo Puablico Descentralizado del Sector
Justicia, asimismo, esta norma restablecié en sus funciones a la Comision Facultativa por el
Tribunal Registral.

El 21 de diciembre de 1992 se dicta mediante D.L. N° 25993, la Ley Organica del Sector
Justicia en la cual se introdujo una variante significativa respecto a la vinculacion
administrativa de la institucion. Finalmente, con fecha 18 de octubre de 1994 mediante Ley N°
26366 se crea el Sistema Nacional de los Registros Publicos y la Superintendencia Nacional
de los Registros Publicos (SUNARP), regulada por su Estatuto aprobado mediante D.S. N° 04-
95-JUS, con la finalidad de mantener y preservar la unidad y coherencia del ejercicio de la

funcion registral en todo el pais.



SUNARP

En la actualidad la organizacion del sistema registral peruano esta a cargo de un
Organismo Puablico Descentralizado denominado Superintendencia Nacional de Registros
Pablicos (SUNARP). Esta organizacion es creada como un organismo descentralizado
autonomo del Sector de Justicia y es el ente rector del Sistema Nacional de Registros Publicos,
con personeria juridica de Derecho Pablico; con patrimonio propio y autonomia funcional,
juridica - registral, técnica, econémica, financiera y administrativa. Su presupuesto esta
comprendido dentro del volumen 5 del presupuesto del sector Publico.

La institucion fue creada con la ley N° 26366, publicada el 24 de octubre de 1994, y su
finalidad principal es organizar todo el sistema Nacional de Registros Publicos. Asimismo,
tiene como finalidad la de mantener y preservar la unidad y coherencia del ejercicio de la
funcidn registral en todo el pais, tratando de que se logre la especializacion, simplificacién,
integracion, y modernizacion de la funcion, procedimientos y gestion de todos los registros que
lo integran.

BASE LEGAL: Mediante Ley 26366, se crea el Sistema de Nacional de Registros
Pablicos, y la Superintendencia Nacional de Registros Publicos - SUNARP, y por Resolucion
Suprema N° 135-2002-JUS, se aprueba el Estatuto de la SUNARP.

Vision En el Per( se respetan los derechos humanos en un contexto de cultura de la
legalidad y convivencia social, armonica, con bajas tasas de criminalidad y discriminacion,
donde toda persona goza de seguridad juridica y tiene acceso a una justicia inclusiva y
confiable, gracias a un Estado moderno y transparente que protege efectivamente los intereses
del pais y de sus ciudadanos.

Misidn Inscribir y publicitar actos, contratos, derechos y titularidades de las personas

de manera oportuna, inclusiva, transparente, predictible y eficiente.
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ORGANIGRAMA

Consejo
Consultivo

Tribunal Reglstral

Superintendente Comision
Nacional Consultiva

Procuraduria
Pblica

Organo de Control
Institucional

Secretaria

General

Oficino Goneral de

Tecnologias do
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Tosorerla | Contabllidad | Abastecimlento Presupuesto | Plansamlento e Oparaciones | de Capuctaci | - do Catwtro | de Normathva
Raghtroles | Registnl | Registnl | Rogistl
ow'
Desconcentrados

La diferencia entre SUNARP, Zonas Registrales y Oficinas Registrales son:
LA SUNARP es el ente rector del Sistema Nacional de Registros Publicos, las Zonas
Registrales son los 6rganos desconcentrados de la SUNARP que gozan de autonomia registral

y econémica dentro de los limites del estatuto y la ley, en ellas se encuentran las Oficinas



Registrales que son las encargadas de prestar los servicios de inscripcion y publicidad registral

de los diversos actos y contratos inscribibles.

Oficinas de la SUNARP nivel Nacional:



Z.R.
Z.R.
Z.R.
Z.R.
Z.R.
Z.R.
Z.R.

Leyenda

HZONALES
(®Oficinas Registrales
e Oficinas Receptoras

(59)
(82)

(13)

N° | - Sede Piura
N° Il - Sede Chiclayo [
N° IIl - Sede Moyobamba [N
N°® IV - Sede Iquitos
N°® V - Sede Trujillo
N°® VI - Sede Pucallpa
N° VIl - Sede Huaraz

ZR. N° VIll - Sede Huancayo|

Z.R. N° IX - Sede Lima
Z.R. N° X - Sede Cusco
Z.R. N° XI| - Sede Ica

Z.R. N° XIl - Sede Arequipa
Z.R. N° XIll - Sede Tacna
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