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Resumen

Esta investigacion ha sido el de identificar el impacto de la motivacién en el desempefio
laboral de los trabajadores del gobierno regional de Junin en el periodo 2019.

Para esta investigacion utilizamos la metodologia cuantitativa porque nos permite
recolectar y analizar datos para poder contestar las preguntas de investigacion y luego probar
las hipdtesis. La muestra que se utiliz6 para esta investigacion es de 30 colaboradores del
gobierno regional de Junin que pertenecen a las diversas dreas y cargos dentro de la
organizacion, para la recoleccion de datos se elaboraron preguntas en relacién con las dos
dimensiones en investigacion teniendo 30 preguntas 15 por cada dimension, el estadistico
empleado para comprobacion de hipétesis es de Alfa de Cron Bach.

La obtencion de resultados para la motivacion es de (p=0.649) y la satisfaccion laboral
es de (p=0.668) esto nos permite ver que las variables si tienen relacion entre si al descartar la
hipétesis nula y aceptar la alternativa. Por ende, se afirma la correlacién positiva entre
motivacion y desempefio laboral. Como conclusién se puede decir que la motivacion tiene una
relacion directa con el desempeiio laboral. El impacto que produce es directamente
proporcional. Cuando los trabajadores del gobierno regional estdn motivados se consigue

mayor desempefio en sus labores.



Abstract

This research aims to know what the impact of the motivation on the labor performance
of the workers of the Junin regional government in the 2019 period is.

For this research we use the quantitative methodology because it allows us to collect
and analyze data to answer the research questions and then test the hypotheses. The sample that
was used for this research is of 30 collaborators of the regional government of Junin that belong
to the different areas and positions within the organization, for the data collection questions
were elaborated in relation to the two dimensions in research having 30 questions 15 For each
dimension, the statistic used for hypothesis testing is Croon Bach's Alpha.

Obtaining results for motivation is (p = 0.649) and job satisfaction is (p = 0.668). This
allows us to see that the variables are related to each other by discarding the null hypothesis
and accepting the alternative. Therefore, we can affirm the positive correlation between
motivation and work performance. In conclusion we can say that motivation has a direct
relationship with job performance. The impact it produces is directly proportional. When

regional government workers are motivated, they get better performance in their work.
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Introduccion

En la actualidad la Motivaciéon es muy importe en el desempefio laboral en los
colaboradores del Gobierno Regional de Junin en el periodo 2019. Se busca conocer de qué
manera afecta la motivacion de los trabajadores en relacion con el desempefio laboral. Se espera
conocer cudles son los factores motivacionales que interviene en la actitud del trabajador y por
otro lado como afecta esa actitud en la realizacién de sus funciones de los trabajadores del
gobierno regional de Junin 2019.

Las caracteristicas de estas dos variables son directas es por ello que se necesita conocer
como se puede mejorar la motivacion de los trabajadores para incrementar el desempeno
laboral dentro de la organizacion. Considerando que el mayor recurso que tiene la organizacion
es el talento humano y que sin ello no se puede alcanzar las metas trazadas como organizacion,
es por ello que se realiza esta investigacion para ver cudl es el impacto de la motivacion en
relacion conl desempefio laboral.

Algunos de estos métodos son: Maslow. También conocido como pirdmide de Maslow
o jerarquia de las necesidades humanas. Segiin esta teoria conforme se satisfacen las
necesidades bdsicas las personas desarrollan necesidades menos bésicas

Para analizar la relacion de estas dos variables se necesita saber cudles son las causas.
Se puede mencionar el incremento de quejas en el libro de reclamaciones, el poco gasto ptiblico
del presupuesto de gasto del gobierno regional de Junin 2019. Por el lado de 1a motivacion de
los trabajadores se pudo ver la falta de compromiso con los objetivos de la empresa y como
también analizar la falta de incentivos a los colaboradores.

La investigacion de esta problemdtica social en la region de Junin se elabor6 por el
interés de conocer el incremento de la insatisfaccion de los pobladores de la region de Junin,
descontento que tiene los pobladores con el gobierno regional de Junin y el descontento que

tiene en la atencion de sus solicitudes presentadas, es por ello que se decidié hacer un estudio
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de la motivacion de sus trabajadores y como impacta esta variable con el desempeiio de los
trabajadores.

En el marco de la teoria de la investigacion se ha preguntado a través de encuestas a
diversos trabajadores de todas las dreas y puestos para conocer cudles son sus apreciaciones
con respecto al tema en investigacion, la muestra probabilistica es una muestra que representa
al total de los trabajadores del gobierno regional de Junin 2019, estas encuestas se realizaron
en trabajo de campo con el cuidado minimo al momento de encuestar a los trabajadores.

El objetivo de esta investigacion es analizar los instrumentos de motivacion que tiene
el gobierno regional de Junin, y como mide el desempefio de sus colaboradores, por otra parte,
se analiza que tipo de técnicas utiliza para lograr motivar a sus trabajadores.

Diferenciar entre los diversos tipos de trabajadores que tiene el gobierno regional de
Junin. Conocer las caracteristicas que tiene estos trabajadores. Para luego poder constatar con

otros gobiernos regionales.



Capitulo 1. Planteamiento del Estudio

1.1. Delimitaciones de la investigacion

1.1.1. Territorial

La ejecucion de la tesis tuvo lugar en la region de Junin, especificamente en las oficinas
del Gobierno Regional de Junin ubicado en Jr. Loreto N° 351 Huancayo.

1.1.2. Temporal

El desarrollo de la presente investigacion se realizé el afio 2019.

1.1.3. Conceptual

La tesis se encuentra enmarcada por los términos conceptuales de motivacion y
desempefio laboral.
1.2. Planteamiento del Problema

En la actualidad la satisfaccion laboral y 1a motivacion de las personas en un tema muy
importante las diversas organizaciones sean esta publicas o privadas, es importante mencionar
que las personas son las piezas importantes parque las organizaciones alcancen sus objetivos,
asi lo han mencionado algunos autores como Maslow, Herzberg y Vroom (Ramlall, 2004).

La motivacion en los trabajadores es un tema muy importante para los altos directivos,
y es un problema con mayor frecuencia en las organizaciones, la falta de motivacion hace que
los trabajadores no se esfuerzan al médximo, esto genera que los trabajadores no estén
comprometidos con los objetivos de la organizacién. (Davis y Newstrom, 2003).

Segun el ministerio de economia y finanzas menciona que el gobierno regional de Junin
se encuentra en penultimo lugar en monto de inversion y ejecucion por obras. En comparacion
a las demads regiones del pais. Este es un indicador que se tiene que mejorar para el periodo

2020.



Tabla 1

Monto de inversion por 'y ejecucion por obras por impuestos (0xl)

Departamento Monto de Inversion Monto de Inversion N° Nivel de

Total en Convenios y/o  ejecutado 2/(SMM) Proyectos  Ejecucion

Adenda 1/(S/MM) Financiera
Cusco 331 200 32 60%
Ancash 238 97 35 41%
Arequipa 295 201 41 68%
La libertad 101 67 19 66%
Piura 129 104 14 81%
Cajamarca 88 30 19 34%
Lima 75 55 13 73%
Puno 12 5 2 40%
Moquegua 171 134 7 78%
Junin 25 13 7 52%

La presente investigacion es importante ya que, en el Gobierno Regional de Junin 2019,
se ve que los trabajadores no tienen paciencia al momento de atender a la poblacion cuando
solicitan alguna informacién, como también se ve que entre los trabajadores algunos no se
llevan bien en sus oficinas esto es un reflejo de que no hay motivacion y afectaria al desempefio
laboral.

Para Herzberg (2004). Con la teoria de los dos factores se pretende dar mayor
explicacion en el comportamiento de los trabajadores y se propone la existencia de dos factores
que orientan el comportamiento de las personas estos son factores de higiene y factores de
motivacion.

El propésito de este trabajo es entonces, analizar la relacion existente entre la
motivacion y la satisfaccion laboral, conocer cémo impacta estos aspectos en los trabajadores

del gobierno regional Junin. ;Los resultados que se obtendran en este estudio podran orientar



a la direccién acerca de una mejor toma de decisiones sobre cémo motivar mejor a sus
empleados; Ya sea intrinseca o extrinsecamente, para que estos estén mads satisfechos con su
trabajo y haya menores intenciones por dejar el gobierno regional de Junin.
1.3. Formulacién del problema
1.3.1. Problema general.
(Coémo impacta la motivacién en el desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno
Regional de Junin 2019?
1.3.2. Problemas especificos.
e ;De qué manera la Satisfaccion tiene impacto con el desempefio laboral de los
trabajadores del Gobierno Regional de Junin 2019?
e ;De qué manera los Estimulos tienen impacto en el desempefio laboral de los
trabajadores del Gobierno Regional de Junin 20197
e ;De qué manera la Competencia tiene impacto en el desempefio laboral de los
trabajadores del Gobierno Regional de Junin 2019?
e ;De qué manera el Reconocimiento tiene impacto en el desempefio laboral de los
trabajadores del Gobierno Regional de Junin 2019?
e ;De qué manera la Comunicacion tiene impacto en el desempefio laboral de los
trabajadores del Gobierno Regional de Junin 20197
1.4. Objetivos de la investigacion
1.4.1. Objetivo general.
Determinar el impacto que existe entre la motivacion y el desempefio laboral de los
trabajadores del Gobierno Regional Junin 2019.
1.4.2. Objetivos especificos.
e ;De qué manera la Satisfaccion tiene impacto con el desempeno laboral de los

trabajadores del Gobierno Regional de Junin 2019?



e ;De qué manera los Estimulos tienen impacto en el desempefio laboral de los
trabajadores del Gobierno Regional de Junin 20197

e ;De qué manera la Competencia tiene impacto en el desempefio laboral de los
trabajadores del Gobierno Regional de Junin 2019?

e ;De qué manera el Reconocimiento tiene impacto en el desempefio laboral de los
trabajadores del Gobierno Regional de Junin 20197

e ;De qué manera la Comunicacion tiene impacto en el desempefio laboral de los
trabajadores del Gobierno Regional de Junin 2019?

1.5. Justificacion de la investigacion

1.5.1. Justificacion teorica.

Desarrollar la identificacién de motivacion laboral adecuada es esencial para toda
organizacion tal como indica el autor Herzberg (2002) donde plantea la teoria de dos factores
fundamentales, los factores extrinsecos e intrinsecos, donde explica sobre como guiar a los
colaboradores en sus desempeios laborales y la influencia de la motivacion laborar para lograr
los objetivos determinados de una organizacién, es por esta razén que la indagacion es
justificable hipotéticamente, ya que servird como referente y antecedente tedrico para futuras
investigaciones, pues contribuye a generar una ventaja competitiva para cualquier
organizacion.

1.5.2. Justificacion practica.

En la investigacion se pretenderd describir la relacion de los diversos elementos que
nos permitird identificar el impacto motivacional y el desempefio laboral en los trabajadores
del Gobierno Regional de Junin de esta forma brindar recomendaciones para la toma de
decisiones eficaz que se oriente a la mejora en el servicio, puesto que los resultados obtenidos
ayudardn a realizar un mejor servicio que se brinda al usuario que redundara en beneficio de

los trabajadores y procesos del Gobierno Regional de Junin 2019.



Capitulo II. Marco Tedrico
2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Articulos cientificos.

Marin y Placencia, (2017) en la revista de la Universidad de San Martin de Porras
Volumen 17, tiene como objetivo establecer la relacidn entre la motivacion y la satisfaccion
laborales del personal de Socios en Salud Sucursal Perd; asimismo, determinar el nivel de
motivacion laboral del personal segin la Teoria Bifactorial de Frederick Herzberg y determinar
el nivel de satisfaccion laboral del personal de acuerdo con las dimensiones del instrumento
Font Roja. El Articulo cientifico es apoyado en la metodologia descriptivo, observacional,
transversal de tipo relacional. La muestra fue de 136 trabajadores quienes realizaron una
encuesta auto aplicada entre los meses de febrero y junio del 2016.

Los resultados obtenidos de la revision bibliografica que realiz6 el autor son qué nivel
de motivacion laboral fue medianamente motivado (49.3%). Respecto a los factores higiénicos,
los trabajadores resultaron medianamente motivados (46.3%), y los factores con mayores
promedios globales fueron: Relaciones con el jefe y Relaciones con los compaiieros de trabajo,
mientras que los de menor promedio fueron: Prestigio o status y Politicas y directrices de la
organizacion. Respecto a los factores motivacionales, los trabajadores resultaron
medianamente motivados (57.4%), y los factores con mayores promedios fueron: El Trabajo
en si mismo como estimulo positivo y Responsabilidad, mientras que el de menor promedio
fue: Desarrollo profesional. El nivel de la satisfaccion laboral fue medianamente satisfecho
(56.6%), y el componente con mayor promedio global fue Relacién personal, mientras que los
componentes con menores promedios globales fueron Presion en el trabajo, Variedad de la
tarea y Distension en el trabajo. El coeficiente de Spearman fue de 0.336. Se aceptdé que a
mayor grado de motivacion laboral, mayor grado de satisfaccion laboral del personal de Socios

en Salud Sucursal Peru. Finalmente, los investigadores concluyen que la relacion entre la



motivacién y la satisfaccion laboral es de una baja correlacién positiva. El nivel de la
motivacién laboral fue medianamente motivado. El nivel de la satisfaccion laboral fue
medianamente satisfecho.

La presente investigacion fue de gran aporte para el desarrollo de la tesis, ya que
evidencia la importancia de la Motivacién Laboral en las empresas con la finalidad de lograr
un gran desempeiio laboral de los trabajadores.

2.1.2. Tesis nacionales e internacionales

2.1.2.1.  En el contexto Nacional

Cardenas, (2017) en su tesis: “Motivacion y desemperio laboral en la empresa Global
Sales Solutions, campaiia Tmec-in, Cercado de Lima, 2017.", para obtar el titulo profesional
de Licenciada en Administracion, Universidad Cesar Vallejo, Lima, Perd. La presente
investigacion tiene por objetivo relacionar la motivacion y desempefio laboral en la empresa
Global Sales solutions, campafia tmec-in. La investigacion fue de tipo aplicada, nivel de
investigacion descriptiva correlacional de corte transversal y de disefio no experimental. La
investigacion considera a 77 trabajadores, se le aplico la encuesta de tipo lickert. La
importancia de la herramienta se obtuvo mediante juicio de cinco expertos, utilizamos el
programa estadistico SPSS24 para encontrar el coeficiente Alfa de Cronbach. Se obtuvo
(Rho=0.854), Sig. (Bilateral) =0.000. Como también en sus dimensiones; necesidad de logro
(Rho =0.903), Sig. (Bilateral) =0.000; necesidad de poder (Rho= 0.809), Sig. (Bilateral) =0.000
y por ultima necesidad de afiliacion (Rho= 0.779), Sig. (Bilateral) = 0.000. Se concluy6 que
existe relacion entre la motivacion y desempefio laboral en la empresa Global Sales Solutions,
campafia Tmec-in, Cercado de Lima, 2017.

La investigacion presentada fue de aporte para el desarrollo de la tesis, ya que nos indica
la relacién que existe entre motivacion y desempeio laboral de los trabajadores, de esta forma

las empresas proveerian mayor interés en la motivacion de sus colaboradores.



Salas Centurion, (2010) “Influencia de los factores de la motivacion en el desempeio
laboral de los trabajadores de la Division Soporte Regional X del Banco de la Nacién, periodo
2008 — 2009”. El presente trabajo de investigacion se llevé a cabo con el propdsito de
determinar cdmo influyen los factores de la motivacién en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Divisién Soporte Regional X del Banco de la Nacién, durante el periodo
2008 - 2009. El tipo de investigacion es bdsica, de naturaleza descriptiva correlacional debido
a que estd basado en especificar propiedades, caracteristicas y medir rasgos importantes; asi
como determinar la relacion de las variables a estudio: factores de la motivacion y desempefio
laboral. Los datos obtenidos se tabularon y analizaron mediante cuadros y gréficos. Una vez
finalizada la fase de anélisis e interpretacion de los resultados se determin6 que los factores de
la motivacion influyen directamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la Division
Soporte Regional X del Banco de la Nacion, durante el periodo 2008- 2009.

2.1.2.2.  En el contexto Internacional

Rodriguez, (2009) Satisfaccion Laboral del Profesional de Enfermeria que labora en el
Area de Pediatria B del Hospital Materno Infantil de Caricuao Dr. Pastor Oropeza, Ubicado en
la Parroquia Caricuao Ud-2 en Caracas durante el primer semestre De 2009. Para optar el Titulo
de Licenciado en Enfermeria, Universidad Central de Venezuela. La presente, investigacion
tuvo como objetivo determinar la Satisfaccion Laboral del Profesional de Enfermeria que
Labora en el Area de Pediatria B del Hospital Materno Infantil de Caricuao Dr. Pastor Oropeza
Ubicado en la UD-2 de esa localidad en Caracas durante el primer semestre del 2009, la
variable objeto de la investigacion es la Satisfaccion Laboral y se estructuro en dos
dimensiones: Factores Intrinsecos y Factores Extrinsecos segun la Teoria Bifactorial Herzberg.
La investigacion fue descriptiva, transversal y contemporédneo y el disefio no experimental de
campo. El andlisis estadistico de los datos se hizo mediante la aplicacion de estadistica

descriptiva. La recoleccion de la informacion se realizé mediante la aplicacion del instrumento



construido en escala tipo Likert, conformado por 23 items, cuyo resultado indica un coeficiente
de 0.82 con la confiabilidad interna de Alpha Cronbach. Se determiné que los (las)
profesionales de Enfermeria estin medianamente satisfechas en los Factores Intrinsecos y
Extrinsecos.

Lépez, (2014) La gestion del talento humano y su incidencia en la Satisfaccion laboral
de los empleados de la Empresa Creaciones Vaness de la ciudad de Ambato. La presente
investigacion tiene como objetivo identificar la gestién de talento humano como un proceso
para el desempeifio de los colaboradores sea efectivo y poder alcanzar los objetivos planteados
en la empresa. La investigacion fue de tipo descriptivos, del nivel explicativa, empleando la
técnica la encuesta; instrumentos a utilizar fue el cuestionario; su muestra fue de 26 empleados
y sus resultados es de implementar un modelo de gestion de talento humano, apoyado a los
subsistemas de andlisis y descripcion, perfil por competencias. Concluye que el proceso de
contratacion de personal se lo hace por entrevistas y observaciones directas, dichas técnicas no
son mds idoneas para cerciorarse de las capacidades y habilidades que debe tener el colaborador
para realizar con eficacia y eficiencia las tareas encomendadas a su puesto.

2.2. Bases Teoéricas

2.2.1 Teoria de la Variable Motivacion.

La teoria de la motivacion consta de cuantiosas y diversas figuras establecidas por los
diversos investigadores que han estudiado la motivacion en las organizaciones. En la siguiente
investigacion se ha seleccionado las teorias que aparecen con mayor continuidad y resultan ser
mas asertivas en los diversos estudios académicos.

Maslow, A. (1954) comienza su investigacion mencionando que cada individuo posee
una tendencia especifica al desarrollo o auto distincién, una predisposicion verdadera al
desarrollo personal, donde intervienen los motivos de falta o pérdida como los motivos de

crecimiento o desarrollo.



Para, Maslow, A. (1954) explica los niveles de necesidades presentando un cuadro de
jerarquias de las necesidades del individuo, las insuficiencias se encuentran en los niveles mas
bajos, mientras que las necesidades que buscan el desarrollo se encuentran en los niveles mas
altos. Estas necesidades estdn detalladas de la siguiente manera.

e Necesidades fisioldgicas: Alimento, vestido, comodidad, instinto de conservacion.

e Necesidad de seguridad: seguridad, estabilidad, impedir los perjuicios fisicos, evitar

los riesgos.

e Necesidades sociales: Pertenencia, trabajo en equipo, compafierismo, aceptacion.

e Necesidad de estima: Responsabilidad, reconocimiento, sentimiento de obediencia,

prestigio.

e Necesidad de autorrealizacién: Autoexpresion, oportunidad, competencia,

independencia.

Por su parte, Sanchindrian, (2007) menciona que: Es de vital importancia en una
organizacion que el colaborador mantenga la motivacion debido a que ellos se esforzaran al
maximo con la finalidad de cumplir los objetivos personales y de la organizacion ya que la
motivacion laboral se da a través de rendimiento y recompensas; estos tipos de incentivos le
otorga al colaborador merito o reconocimiento a las labores asignadas.

Por otro lado, Robbins, (2003). Menciona que la motivacion laboral es la voluntad para
realizar altos niveles de esfuerzo en busca de lograr los objetivos de la organizacion.

Segun Gallardo, (2007) la motivacion laboral es el compromiso que tiene el colaborador
con la organizacion para crear resultados que benefician al colaborador como a la organizacion.
y se basan como elementos intrinsecos, es decir estimulaciones propias del trabajador, y
extrinsecos que se describe a los que ofrece a la organizacién hacia los colaboradores y poder
satisfacer la necesidad que se le presenta, esto estard acompaiiado con los conocimientos y

habilidades que tiene el colaborador.
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2.2.2. Base Teorica de La Variable Desempeiio Laboral

Para Reyes (2013), el desempefio laboral tiene diversos factores que interviene en el
desempeifio laboral, como los factores motivacionales que son ampliamente conocidos, por otro
lado, estan las fuerzas ambientales que tienen incidencia en el desempefio de los colaboradores.
Cuando estos factores son ambientales, en algunas oportunidades pueden ser considerados
como pretextos para justificar un bajo rendimiento del colaborador. Otros factores son las
malas condiciones de trabajo, ambientes inadecuados, falta de equipos, supervision defectuosa,
escases de informacion, etc. Es todo aquello que obstaculiza el verdadero desempefio del
colaborador. Los conocedores del tema mencionan que la motivaciéon es fundamental para
conseguir un Optimo desempefio laboral.

Espada (2006) menciona que: el desempefio laboral, la motivacion es elemento
emocional fundamental para el ser humano y para cualquier experto; estar motivado significa
ejecutar las funciones establecidas sin ningun sobre esfuerzo; existen persona que el desarrollo
de sus actividades representa una obligacion, para otros es un estimulo, un aliciente y a veces
una satisfaccion. La mayoria de los individuos encuentran en el trabajo una proteccion a las
frustraciones personales y profesionales, y buscan una auto motivacién porque gracias a ello
logran alcanzar autoestima y reconocimiento social. Hay varias personas que tienen maés
reconocimiento en su centro de trabajo que en su propio hogar. El ser humano busca la manera
de conseguir afecto y autoestima.

D"Vicente (1997) citado por Bohoérquez (2004) define de la siguiente manera al
desempefio laboral como “el nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las
metas dentro de la organizacion en un tiempo determinado” (p. 265). Por lo mencionado, el
desempefio esta constituido por las actividades tangibles, observables y medibles y otras que

se pueden deducir. Por lo que toda actividad que se realiza en la organizacién debe estar sujeto
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a metas y objetivos bien detallados para luego poder medir el desempefio de los colaboradores
en la organizacion.

Herzberg, (1969) menciona que existen dos factores que influyen en el desempeiio de
las personas: los extrinsecos y los intrinsecos, en su teoria de los dos factores los extrinsecos
se encuentran en el entorno del individuo nos referimos a las condiciones laborales en general,
por ejemplo: el sueldo, las estrategias de la organizacién y la seguridad en el trabajo. Los
factores intrinsecos son los que representan la esencia misma de la actividad laboral estos
elementos estan dentro de las habilidades y conocimientos del colaborador estos son algunos
ejemplos: el contenido del trabajo, la responsabilidad y el logro.

El estudio de los factores extrinsecos e intrinsecos ha demostrado su beneficio en el
estudio de este fendmeno psicosocial, pero no se puede afirmar que los factores extrinsecos no
puedan producir satisfaccion. Los dos factores tienen la capacidad de crear satisfaccion y estas
estan determinadas por las diferencias individuales de cada individuo.

Tabla 2

Factores higiénicos y motivadores Nota: Frederick Herzberg

Factores higiénicos Factores motivadores

e Factores econdmicos: e Tareas estimulantes: Contingencia
Compuesta por los sueldos, salarios y de manifestar la propia personalidad
prestaciones. y de desarrollarse plenamente.

e Condiciones fisicas del trabajo: Se tratade e Sentimiento de autorrealizacion:
la luminosidad y temperatura apropiada, Seguridad de contribuir en la
ambiente fisico seguro. ejecucion de algo de valor.

e Seguridad: Las facultades positivas sobre el e Reconocimiento de una labor bien

buen manejo de las quejas, reglas de hecha: La confirmacién de que se ha
trabajo justas, politicas y procedimientos realizado un trabajo importante.
de la organizacion. e Logro o cumplimiento: La ocasién

e Factores sociales: Oportunidades para de realizar cosas atractivas.

relacionarse con los demds compaifieros.
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e Status: Grados y titulos de los puestos, e Mayor responsabilidad: El logro de
oficinas propias y los privilegios. nuevas tareas y labores que amplien
el puesto y brinden un mayor

control de este.

2.3. Definicion de Términos Basicos

Motivacion: Garcia (2013) argumenta que “la motivacién estd compuesta por diversas
estrategias que nos ayudan elaborar diversas normativas y valores en la organizacién que
puedan encaminar a los colaboradores para que logren un mejor rendimiento beneficiando a la
empresa donde laboran, e influya poderosamente en la conducta” (p. 156).

Desempefio laboral: Robbins, (2013) define que “Es un proceso para determinar qué
tan exitosa ha sido una organizacién en el logro de sus actividades y objetivos laborales. En
general a nivel organizacional la medicién de desempefio laboral brinda una evaluacion acerca
del cumplimiento de las metas” (p. 120).

Cultura organizacional: Conjunto de valores compartidos que tiene una organizacion.
Nos ayuda a entender a los colaboradores que acciones estdn permitidas y que acciones no se
debe realizar en la organizacion.

Productividad: Segin Kazukiyo, (1979), la productividad mide el rendimiento de los
colaboradores. Este se encuentra el proceso de produccion. La fuerza productiva expresa la
capacidad de produccién, mientras que la productividad expresa la calidad de la realizacion de
las actividades.

Satisfaccion laboral: Es el conglomerado de sentimientos agradables que tiene el
trabajador al realizar sus actividades dentro de la organizacion. Se trata de una actitud afectiva.
Son sentimientos de agrado o desagrado relativo al ejecutar la labor en el centro de trabajo.

(Davis y Newstrom, 2003).



13

Motivacioén intrinseca. Segtin Herzberg, (1968) es aquélla que proviene del interior de
la persona con la finalidad de satisfacer las necesidades de auto realizacion y desarrollo
personal.

Motivacién extrinseca. Segiin, Montalvo y Plasencia, (2015) busca motivar al
colaborador generando un buen clima laboral, incentivos que generen motivacién en el
colaborador mediante recompensas externas, como por ejemplo dinero, ascensos, etc.

Metas: Es el desempefio al desarrollo de las diversas actividades para conseguir los
objetivos que se requiere alcanzar en un futuro. Nos permite hacer una planeacion para el
cumplimiento de las metas. Davis y Newstrom (1999).

Capacitacion del trabajador: Es el entrenamiento que se realiza a los trabajadores para
que puedan desarrollar las diversas actividades en la organizacion para el cumplimento de los
objetivos organizacionales. (Nash, 1989).

Ausentismo: Son las faltas o inasistencias de los colaboradores sin justificacion alguna
(Chiavenato, 2004).

Organizacion: Conjunto de personas que tienen un objetivo en comun tienen una
estructura y realizan actividades para el cumplimiento de los objetivos. (Diccionario de
Administracion y Finanzas. Enciclopedia Digital; 1996).

Retribucién econdmica: Es el pago que se asigna a los trabajadores por las labores que
realizan en la organizacion, esto incluye salarios y beneficios socioecondmicos para aportar en

la satisfaccion de las necesidades del trabajador y sus familias. (Marquez 2000).
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Capitulo III. Hipétesis y Variables
3.1. Hipotesis
3.1.1. Hipétesis general.
La motivacién impacta positivamente en la mejora del desempeiio laboral de los
trabajadores del Gobierno Regional de Junin, 2019.
3.1.2. Hipétesis especificas.
e ;De qué manera la Satisfaccién tiene impacto con el desempefio laboral de los
trabajadores del Gobierno Regional de Junin, 2019?
e ;De qué manera los Estimulos tienen impacto en el desempefio laboral de los
trabajadores del Gobierno Regional de Junin, 20197
e ;De qué manera la Competencia tiene impacto en el desempefio laboral de los
trabajadores del Gobierno Regional de Junin, 2019?
e ;De qué manera el Reconocimiento tiene impacto en el desempefio laboral de los
trabajadores del Gobierno Regional de Junin, 2019?
e ;De qué manera la Comunicacion tiene impacto en el desempefio laboral de los
trabajadores del Gobierno Regional de Junin?
3.2. Identificacion de las Variables
Tabla 3

Variables de la investigacion

Variable Definicion

Independiente  Motivacion Marin & Placencia,.(2017.) Argumentan que la Motivacion
Laboral Laboral es clave para tener a nuestros trabajadores con un buen
desempefio en todas las actividades que realizan para llevar a
cabo los objetivos de la Empresa.
Dependiente Desempefio Chiang, (2015) Argumenta que el desempefio de un trabajador
laboral es fundamental para la empresa, porque ayuda a implementar

estrategias y mejorar la eficacia de los trabajadores




3.3. Operacionalizacion de las Variables
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Variable: Motivacién Definicidon conceptual: Motivacidn Laboral es clave para tener a nuestros trabajadores con un buen desempeiio en las diversas

Laboral actividades que desempefian para llevar a cabo los objetivos de la Empresa. (Marin & Placencia, 2017.)
Dimensiones Indicadores Item Valor Item Valor final
Satisfaccion Condiciones  ;Se siente satisfecho con la infraestructura de su centro de trabajo? 1. baja Suma de
(Factores higiénicos  fisicas de (En su centro de trabajo cuenta con algin manual de funciones que controle 2. regular valores
y motivadores) trabajo las actividades laborales? 3. alta
(Cuenta con estabilidad laboral en su centro de trabajo?
(Se siente satisfecho con los beneficios econémicos que le brinda la
empresa?
Status (Considera que en la empresa los colaboradores antiguos cuentan con mas
privilegios?
(Considera que los titulos o grados son importantes para ascender de puesto
en la organizacién?
(Considera respecto al poder, el status se le otorga a un miembro de su
influencia en el proceso de toma de decisiones?
Econémico (Se siente satisfecho con los beneficios econémicos que le brinda la

empresa?
(Se siente motivado(a) con el sueldo que la empresa le brinda?

(Le pagan el sueldo puntual?

Variable:

Desempeiio laboral

Es un componente fundamental el desempefio laboral para las Organizaciones, porque ayuda a implementar estrategias y afinar la

eficacia de los trabajadores. (Chiang, 2015)

Dimensiones

Indicadores

Item

Valor Item Valor final
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Competencia

Reconocimiento

Comunicacion

Responsabili

dad laboral.

Ascensos

Relaciones

interpersonal

€S

(El jefe de la organizacion supervisa constantemente su desempefio laboral? Ordinario
(Considera que los colaboradores rinden en su centro de labor?

(Considera que se respeta los valores éticos en la organizacién?

,Se siente satisfecho, por el reconocimiento de su labor en la organizacién?

(La empresa reconoce las habilidades de un empleado?

(La organizacidn reconoce su buen desempefio?

(La comunicacion interna dentro de su area de trabajo funciona

correctamente?

(Cdémo califica su relacién con los compaifieros?

(Considera que existe integracién y comunicacién entre los colaboradores

en la organizacién?

linadecuado
2 moderado

3 adecuado

Suma de

valores




17

Capitulo IV. Metodologia
4.1. Métodos de investigacion
En el cuarto capitulo se desarrolla el método, el tipo, el nivel y disefio de la
investigacion, asi como también la poblacién, la muestra, las técnicas e instrumento de
recoleccion de datos y las técnicas.
4.1.1. Métodos generales
Método cientifico: La investigacion cientifica como retroceso social de descubrimiento,
verificacion de hipdtesis o teorias no suficientemente probadas, es fundamental para garantizar
el desarrollo de la ciencia, toda inversion que pueda hacerse en esta direccion siempre serd poca
para lograr los objetivos nacionales de aspirar al desarrollo, que significa no solo crecimiento y
progreso técnico o econémico sino también redistribucién de la riqueza generada. (Naupas,
1995).
4.1.2. Métodos especificos
Hipotético deductivo
4.2. Configuracion de la investigacion
4.2.1. Enfoque de la investigacion.
Cuantitativo
4.2.2. Tipo de investigacion.
El tipo de investigacion que se utiliza es aplicado ya que estdn orientadas a responder aquellas
interrogantes, las que forman parte del saber universal, del modo de vida y bienestar social
(Esteban Nieto, 2018).
4.2.3. Nivel de investigacion.
El presente proyecto, plantea una investigacion de nivel correlacional ya que tiene la
finalidad de conocer el grado de relacion entre dos o mds variables dentro de un contexto

particular, las variables correlacidnales se miden la relacion de dos o mds variables, las
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cuales después son cuantificadas y pasan a ser analizadas. Estas correlaciones son
sometidas por las hipdtesis a prueba. (Herndndez et al., 2010).
4.2.4. Diseno de investigacion.
La investigacién considera el disefio no experimental ya que se observan los
fendmenos tal y como ocurren naturalmente debido a que no variard en ningin momento
la variable independiente para generar las demads variables. (Behar, 2008).
e Transaccional: Se busca la recoleccion de datos en un solo momento, en un
tiempo Unico, describiendo variables. Herndndez, Fernandez y Baptista. (2010).
e Transaccional Correlacional — Causal: Se indicard la incidencia y los valores en
que se manifiesta una o mas variables. Herndndez, Ferndndez y Baptista. (2010).
4.3. Métodos de Investigacion
Se empleara el método cientifico inductivo - deductivo ya que se partird de un
procedimiento 16gico porque se define a la induccidén como el procedimiento 16gico que de lo
particular lleva a lo universal, afirmando que es la unica forma de inferencia legitima.
(Fernando Martinez, 1987).
4.4. Esquema del disefio
X
/
R
\
Y

M

Donde:
M: Muestra
R: Relacién entre X y Y

X: Motivacion
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Y: Desempeiio Laboral
4.5. Poblacion y Muestra

4.5.1. Poblacion.

La poblacién estd conformada por los 30 trabajadores del Gobierno Regional de Junin,
2019.

4.5.2. Muestra.

Unidad de anélisis: Los empleados del Gobierno Regional.

Tamafio de la muestra: La investigacion considera como muestra a toda la poblacion de
estudio siendo estos los 30 trabajadores.

Seleccion de la muestra: La siguiente investigacion es No Probabilistica Censal porque
la informacidn se obtendrd de toda la poblacion de los sujetos de estudio del Gobierno Regional
de Junin, 2019.

4.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

4.6.1. Instrumentos.

4.6.1.1. Diseiio.

Se efectud el cuestionario de 30 preguntas donde la variable de motivacion laboral
contiene de 15 preguntas y la variable de desempefio laboral contiene de 15 preguntas.

4.6.1.2. Confiabilidad:

Respecto a la confiabilidad de los datos se utiliza los promedios generados por el Alfa
de Cronbach.

Tabla 4

Confiabilidad de Motivacion Laboral

Dimensiones Alfa de Cronbach N° de Elementos

Satisfaccion 618 7
Estimulo .680 8
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Tabla 5

Confiabilidad de Desempeiio laboral

Dimensiones Alfa de Cronbach  N° de Elementos
Competencia .660 5
Reconocimiento .686 5
Comunicacién .660 5

4.6.1.3. Validez.
El instrumento de recoleccidn de datos fue sometido a juicio de experto del tema, para

que asi puedan ser validadas.
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Capitulo V. Resultados
5.1 Descripcion del trabajo de Campo

Para la obtencidén de los resultados sobre el impacto de la motivacion en el desempefio
laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Junin 2019; se ha realizado las respectivas
mediciones a través de los correspondientes instrumentos, se ha procedido a codificar la
informacion obtenida y generar el respectivo modelado de datos para obtener las conclusiones
del presente trabajo de investigacion. El trabajo de campo para la recoleccién de informacién
fue ejecutado, mediante el muestreo no probabilistico por conveniencia ya que la informacion
se recolecto de los trabajadores del Gobierno Regional de Junin, 2019.

Se aplic6é un cuestionario piloto de 30 preguntas a 30 encuestados, durante un mes,
ubicado en el Jiron Loreto 363 — Huancayo. Antes de ello se solicité la autorizacion del
Gobernador Regional de Junin, Dr. Fernando Orihuela Rojas, quien accedié a realizar la
investigacion. Posteriormente, se procedid a aplicar los instrumentos de motivaciéon y
desempefio laboral en cada una de las dreas correspondientes.

Los datos obtenidos se procesaron por el programa Excel, en donde se ordenaron las
preguntas de acuerdo con la dimension, luego estos datos son llevados al programa IBM SPSS
Statistics 23, el cual permite calcular los datos para contrastarlos con las hipétesis planteadas
anteriormente.

5.2 Presentacion de resultados

5.2.1 Analisis de datos generales

Como parte de la presentacion de resultados, la Tabla 6 muestra los resultados del total
de encuestados en funcién a las variables intervinientes: (a) afio, (b) edad, (c¢) sexo, (d) Afios
de servicio, (e) Profesion y (f) Area de Trabajo. Los resultados muestran que con relacion al
afio predominante es el 2019 representado por un 100%; con relacion a la edad predominan los

que se encuentran entre los 29 a 35 afios, representado por un 40%; en relacion con el sexo
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predominan el sexo Masculino con un 70%; en relacién con los afios de servicio predomina

trabajadores que tienen entre uno a dos afios de servicio que se representa 53.4%

Tabla 6

Perfil sociodemogrdfico de colaboradores

Variables f° %
Afio 2019 30 100.0
Edad 22 1 3.3
25 1 3.3
28 2 6.7
29 3 10.0
30 2 6.7
31 1 3.3
32 3 10.0
35 3 10.0
36 1 3.3
37 1 3.3
38 2 6.7
39 2 6.7
40 1 3.3
41 1 3.3
45 1 3.3
48 1 3.3
50 1 3.3
53 2 6.7
55 1 3.3
Total 30 100.0
Sexo Femenino 9 30.0
Masculino 21 70.0
Total 30 100.0
Afos de Servicio 1 8 26.7
2 8 26.7
3 4 13.3
5 1 3.3
6 2 6.7
7 2 6.7
8 2 6.7
10 1 33
11 1 3.3
12 1 3.3
Total 30 100.0
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Profesion Abogado 3 10.0
Administrador 5 16.7
Arquitecto 1 3.3
Asistente Contable 1 3.3
Contador 4 13.3
Ing. Ambiental 1 33
Ing. Civil 4 13.3
Ing. Sistemas 1 33
Ing. Civil 1 33
Lic. Educacién 1 3.3
Profesor 1 3.3
Psicélogo 1 33
Secretariado 1 3.3
Seguridad 1 3.3
Técnico Administrativo 2 6.7
Técnico informaético 1 3.3
Vigilante 1 33
Total 30 100.0

Area de trabajo Administracion 1 33
Asesoria Juridica 2 6.7
Consejo Regional 2 6.7
Defensa Civil 2 6.7
Desarrollo Econémico 1 3.3
Desarrollo Social 2 6.7
G.RI 2 6.7
Gerencia de estudio 1 3.3
Gerencia General 5 16.7
Infraestructura 3 10.0
logistica 1 33
Orditi 2 6.7
RR.HH 5 16.7
Seguridad 1 33
Total 30 100.0

5.2.2 Resultados respecto a Motivacion

Los resultados de la variable motivacion fueron desarrollados en tablas y figuras
asociadas a cada una de sus dimensiones: Los factores higiénicos y los factores motivadores,
incluidos dentro del instrumento.

5.2.2.1. Resultados respecto a Estimulos
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Como se muestra en la tabla 11 podemos ver que el 43.3% muestra su indiferencia, por

otro lado, el 33.3% menciona que si estd de acuerdo. Esto nos indica que se tiene que mejorar

los estimulos en los trabajadores del gobierno regional de Junin, 2019.

Tabla 7

Pregunta: El Gobierno Regional promueve programas de estimulos a los trabajadores

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Vilidos Totalmente en desacuerdo 1 33 33 33

En desacuerdo 2 6.7 6.7 10.0
Indiferente 13 43.3 43.3 53.3
De acuerdo 10 333 333 86.7
Totalmente de acuerdo 4 13.3 13.3 100.0
Total 30 100.0 100.0

El Gobierno Regional promueve programas de estimulos a los trabajadores.

50+
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307

Porcentaje

20

104

[ 1
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Totalmente en
desacuerdo

1
En desacuerdo

Figura 1. Resultados de la pregunta 1
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|
De acuerdo

1
Totalmente
deacuerdo



25

Como se muestra en la tabla 12, del total de los encuestado solo hay un 3.3% que esta
en total desacuerdo y un 6.7% en desacuerdo, por otro lado, tenemos un empate con un 30%
con respecto a la respuesta indiferente, de acuerdo y totalmente de acuerdo. Esto indica que los
estimulos si afecta al desarrollo de su trabajo.

Tabla 8

Pregunta: Los estimulos afectan al desarrollo de su trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado
Vilidos  Totalmente en desacuerdo 1 33 33 33
En desacuerdo 2 6.7 6.7 10.0
Indiferente 9 30.0 30.0 40.0
De acuerdo 9 30.0 30.0 70.0
Totalmente de acuerdo 9 30.0 30.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

Los estimulos afectan al desarrollo de su trabajo.

30

Porcentaje

10

T T T T T
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente
desacuerdo deacuerdo

Figura 2. Resultados de la pregunta 2
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Como se muestra en la tabla 13, el 43.3% se muestra indiferente a este estimulo, 16.7%
estd de acuerdo. Con un 23.3% estdn en desacuerdo. Esto sefiala que las entregas de estimulos
econdmicos no son muy importantes.

Tabla 9

Estd de acuerdo con la entrega de estimulos economicos

f° % % valido 9% acumulado
Vilidos Totalmente en desacuerdo 2 6.7 6.7 6.7
En desacuerdo 7 233 23.3 30.0
Indiferente 13 43.3 43.3 73.3
De acuerdo 3 10.0 10.0 83.3
Totalmente de acuerdo 5 16.7 16.7 100.0
Total 30 100.0 100.0

Esta de acuerdo con la entrega de estimulos economicos.

50

404

30

Porcentaje

207

10+

T T T T T
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente
desacuerdo deacuerdo

Figura 3. Resultados de la pregunta 3

Como se muestra en la tabla 14, solo el 6.7% muestra su inconformidad respondiendo

que estan total mente en desacuerdo, pero se debe de tener en cuenta que hay un 30% de
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trabajadores que si estdn de acuerdo con los beneficios econdmicos y un 13.3% que esta total

mente de acuerdo esto nos indica que se debe mejorar los beneficios econémicos.

Tabla 10

Pregunta: Se siente satisfecho con los beneficios economicos que le brindan

f° % % valido % acumulado
Validos Totalmente en desacuerdo 2 6.7 6.7 6.7
En desacuerdo 6 20.0 20.0 26.7
Indiferente 9 30.0 30.0 56.7
De acuerdo 9 30.0 30.0 86.7
Totalmente de acuerdo 4 13.3 13.3 100.0
Total 30 100.0 100.0
Se siente satisfecho con los beneficios economicos que le brindan.
30
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2 Totalménte en En des;cuerdo lndﬂelrente De ac:.lerdo Totak;eme
desacuerdo deacuerdo

Figura 4. Resultados de la pregunta 4

De acuerdo con las investigaciones que se realizaron se pregunté a los trabajadores

como se muestra en la tabla 15, las repuestas muestran un 6.7% en desacuerdo y un 20% en
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totalmente de acuerdo esto nos indica que los trabajadores si estin motivados con el sueldo que
la empresa les paga por otra parte esta los que estdn de acuerdo con un 36.7% esto ratifica que
los trabajadores si estdn motivados respecto al tema econdémico.

Tabla 11

Pregunta: Se siente motivado(a) con el sueldo que la empresa le brinda

f° % % valido % acumulado
Vilidos En desacuerdo 2 6.7 6.7 6.7
Indiferente 11 36.7 36.7 433
De acuerdo 11 36.7 36.7 80.0
Totalmente de acuerdo 6 20.0 20.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

Se siente motivado(a) con el sueldo que la empresa le brinda

40

30

20

Porcentaje

0 T T T T
En desacuerdo Incliferente De acuerdo Totalmente deacuerdo

Figura 5. Resultados de la pregunta 5
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Para saber si el trabajador siente que pueden desarrollar una linea de carrera se formulé
la siguiente pregunta como se muestra en la tabla 16 y los resultados fueron favorables
obteniendo un 60% en de acuerdo y un 13.3% en totalmente de acuerdo, estos sumados serian
un 73.3% que estd de acuerdo. Podemos mencionar que mds de la mitad de los trabajadores
cree que si se puede hacer linea de carrera.

Tabla 12

Pregunta: En el Gobierno Regional, usted siente que puede desarrollarse personal y

profesionalmente
f° % % valido % acumulado
Vilidos En desacuerdo 1 33 33 33
Indiferente 7 23.3 233 26.7
De acuerdo 18 60.0 60.0 86.7
Totalmente de acuerdo 4 13.3 13.3 100.0
Total 30 100.0 100.0

En el Gobierno Regional, usted siente que puede desarrollarse personal y
profesional.

60

40+

Porcentaje
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En desacuerco Indiferente De acuerdo Totaimente deacuerdo

Figura 6. Resultados de la pregunta 6
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Para poder saber el interés que muestran los trabajadores en lograr sus objetivos. Se
formula la siguiente pregunta como se muestra en la tabla 17.

A dicha pregunta tenemos los siguientes resultados totalmente de acuerdo 30%, de
acuerdo con 26.7%. Esto nos hace saber que mds de la mitad de los trabajadores del gobierno
regional de Junin, 2019, tienen interés en superarse y cumplir sus objetivos.

Tabla 13

Pregunta: Muestro interés permanente por superarme y me esfuerzo por lograrlo.

f° % % valido % acumulado
Vilidos En desacuerdo 2 6.7 6.7 6.7
Indiferente 11 36.7 36.7 43.3
De acuerdo 8 26.7 26.7 70.0
Totalmente de acuerdo 9 30.0 30.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

Muestro interés permanente por superarme y me esfuerzo por lograrlo.
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En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente deacuerdo

Figura 7. Resultados de la pregunta 7
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Para poder conocer el dnimo y la energia para realizar sus labores se formul6 la
siguiente pregunta como se muestra en la tabla 18. Los resultados fueron con el valor més alto
de acuerdo en un 43.3% y total mente de acuerdo con un 30%. Por otro lado, tenemos un 6.7%
en desacuerdo. Esto indica que, aunque son pocos los trabajadores que no tienen d4nimo para
hacer sus trabajos existen un 20% que se muestra indiferente con respecto a esta variable.
Tabla 14

Pregunta: Te sientes con dnimo y energia para realizar adecuadamente tu trabajo

f° % % valido % acumulado
Vilidos En desacuerdo 2 6.7 6.7 6.7
Indiferente 6 20.0 20.0 26.7
De acuerdo 13 43.3 43.3 70.0
Totalmente de acuerdo 9 30.0 30.0 100.0

Te sientes con animo y energia para realizar adecuadamente tu trabajo.
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40
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En desacuerdo Indiferente De acuerdao Totalmente deacuerdo

Figura 8. Resultados de la pregunta 8
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5.2.3 Resultados respecto a Desempeiio Laboral.

5.2.3.1 Resultados respecto a Competencia.
Como se muestra en la tabla 19, para poder conocer la importancia de la competitividad de los
trabajadores tenemos los siguientes resultados total mente de acuerdo con un 36.7%, de acuerdo
con un 23.3%, indiferente con un 23.3%. Podemos afirmar que mds de la mitad de los
trabajadores del gobierno regional de Junin le es importante trabajar con personas competentes.

Tabla 15

Pregunta: Es importante para mi trabajar con personas competentes

f° Y% % valido 9% acumulado
Vilidos Totalmente en desacuerdo 2 6.7 6.7 6.7
En desacuerdo 3 10.0 10.0 16.7
Indiferente 7 23.3 23.3 40.0
De acuerdo 7 23.3 23.3 63.3
Totalmente de acuerdo 11 36.7 36.7 100.0

Es importante para mi trabajar con personas competentes.

M Totalmente en desacuerdo
Bl En desacuerdo
Cinditerente

Bl De acuerdo

[ Totalmente deacuerdo

Figura 9. Es importante para mi trabajar con personas competentes
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A la pregunta si considera que existe un clima de competitividad laboral entre sus
compaifieros. La encuesta muestra los siguientes resultados. con un 53.3% esta de acuerdo, 20%
estan total mente de acuerdo, 13.3% indiferente. Sumando los resultados de total mente de
acuerdo y de acuerdo tenemos un 73.3% que consideran que hay un clima de competitividad
laboral entre sus compafieros. Con un 6.7% estdn total mente en desacuerdo y con un 6.7%
desacuerdo. Esto es menos de la mitad

Tabla 16

Considera que existe un clima de competitividad laborar entre sus comparieros

f° Y% % valido 9% acumulado
Vilidos Totalmente en desacuerdo 2 6.7 6.7 6.7
En desacuerdo 2 6.7 6.7 13.3
Indiferente 4 13.3 13.3 26.7
De acuerdo 16 53.3 53.3 80.0
Totalmente de acuerdo 6 20.0 20.0 100.0

Considera que existe un clima de competividad laborar entre sus comparieros.

M Totaimente en desacuerdo
B En desacuerdo
Oincifererte

MWD& acuerdo

O Tetalmente deacuerdo

Figura 10. Pregunta: Considera que existe un clima de competitividad laborar entre sus
compaferos
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Para saber la frecuencia de supervision del jefe inmediato se ha formula la siguiente
pregunta como se muestra en la tabla 21. Teniendo como resultado las siguientes respuestas
con un 56.7% estdn de acuerdo seguido de un 26.7% indiferente, y un 10% total mente de
acuerdo. Podriamos mencionar que mds del 50% afirma que el jefe inmediato realiza
supervisiones periddicas.

Tabla 17.

Pregunta: El jefe inmediato supervisa constantemente las competencias laborales

f° % % valido 9% acumulado
Vilidos En desacuerdo 2 6.7 6.7 6.7
Indiferente 8 26.7 26.7 333
De acuerdo 17 56.7 56.7 90.0
Totalmente de acuerdo 3 10.0 10.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

El jefe inmediato supervisa constantemente las competencias laborales.

M En desacuerdo
Hindiferente

Cpe acuerdo

W Tetalmente deacuerdo

Figura 11. Pregunta: El jefe inmediato supervisa constantemente las competencias laborales
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Para determinar la calidad de ejecucidn del trabajo de los compafieros como se muestra

en la tabla 22, se tiene como resultado con un 10% en desacuerdo, indiferente con 33.3%, por

otro lado, hay un 30% que estd de acuerdo y un 26.7% total mente de acuerdo. Esto permite

ver que hay un fuerte grupo que percibe que no hay un buen trabajo por parte de sus colegas.

Tabla 18

Pregunta: Es importante para mi que mis comparieros realicen un trabajo de calidad

f° % % valido % acumulado
Vilidos En desacuerdo 3 10.0 10.0 10.0
Indiferente 10 333 333 43.3
De acuerdo 9 30.0 30.0 73.3
Totalmente de acuerdo 8 26.7 26.7 100.0
Total 30 100.0 100.0

Es importante para mi que mis compafieros realicen un trabajo de calidad.

M En desacuerdo

H Indiferente

Cpe acuerdo

W Tetalmente deacuerdo

Figura 12. Pregunta: Es importante para mi que mis compafieros realicen un trabajo de calidad

Para valorar el nivel de respeto a los valores ético de la organizacion como se muestra

en la tabla 23. Las respuestas que tenemos son las siguientes, con 3.3% total mente en

desacuerdo en rango minimo que tenemos en esa respuesta por lo que con 66.7% a los
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trabajadores les interesa que sus colegas respeten los valores éticos de la organizacion. Lo que
sorprende es que un 30% se muestre indiferente a los valores organizacionales.
Tabla 19

Pregunta: Me interesa que mis compaiieros de trabajo respeten los valores éticos de la

organizacion
f° % % valido % acumulado
Vilidos Totalmente en desacuerdo 1 33 33 3.3
Indiferente 9 30.0 30.0 333
De acuerdo 11 36.7 36.7 70.0
Totalmente de acuerdo 9 30.0 30.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

Me interesa que mis comparieros de trabajo respeten los valores éticos de la
organizacién.

M Totalmente en desacuerdo
Hindiferente

O pe acuerdo

W Totalmente deacuerdo

Figura 13. Pregunta: Me interesa que mis compaiieros de trabajo respeten los valores éticos de
la organizacion
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5.2.3.2 Resultados respecto a Reconocimiento.

Para identificar la satisfaccion por el reconocimiento que tiene la organizacién hacia
sus trabajadores se formul6 la siguiente pregunta como se muestra en la tabla 24, donde se tiene
como resultado las siguientes respuestas; total mente de acuerdo 33.33% y de acuerdo con un
16.7% por otro lado total mente en desacuerdo tiene un 3.3%, en desacuerdo un 13.3% y la
indiferencias en 33.3%. Por consiguiente, podemos mencionar que mds del 50% de los
trabajadores no encuentra reconocimiento a la labor que realiza.

Tabla 20

Pregunta: Se siente satisfecho, por el reconocimiento de su labor en la organizacion

f° % % valido % acumulado
Vilidos Totalmente en desacuerdo 1 33 33 33
En desacuerdo 4 13.3 13.3 16.7
Indiferente 10 33.3 33.3 50.0
De acuerdo 5 16.7 16.7 66.7
Totalmente de acuerdo 10 333 333 100.0

Se siente satisfecho, por el reconocimiento de su labor en la organizacion.

40

304

Porcentaje

107

T T T T T
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente
desacuerdo deacuerdo

Figura 14. Pregunta: Se siente satisfecho, por el reconocimiento de su labor en la organizacion
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Para saber si la empresa reconoce las habilidades de un trabajador en el desarrollo de
sus actividades. Se formula la siguiente pregunta como se muestra en la tabla 25. Teniendo los
siguientes resultados con un 43.3% esté de acuerdo, 10% esta total mente de acuerdo, por otra
parte el porcentaje de 10% total mente en desacuerdo, en desacuerdo 10% e indiferente con un
26.7% esto nos hace ver que la empresa tiene relativa aceptacion con el reconocimiento a sus
trabajadores.

Tabla 21

Pregunta: La empresa reconoce las habilidades de un empleado

f° Y% % valido % acumulado
Vilidos Totalmente en desacuerdo 3 10.0 10.0 10.0
En desacuerdo 3 10.0 10.0 20.0
Indiferente 8 26.7 26.7 46.7
De acuerdo 13 43.3 43.3 90.0
Totalmente de acuerdo 3 10.0 10.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

La empresa reconoce las habilidades de un empleado.
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405

Porcentaje
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0 T T T T T
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente
desacuerdo deacuerdo

Figura 15. Pregunta: La empresa reconoce las habilidades de un empleado
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En la organizacion es importante saber el desempefio de los trabajadores para ello
necesitamos saber si la empresa reconoce el buen desempefio de los trabajadores pare ello se
formul6 la siguiente pregunta como se muestra en la tabla 26. Los resultados muestran que el
50% de los trabajadores estd de acuerdo con el reconocimiento que les hace la organizacién.
El otro 50% se divide en los que estdn total mente en desacuerdo con un 6.7%, en desacuerdo
con 10% e indiferente con el 33.3%. Hay polaridad de opiniones con respecto al
reconocimiento de los trabajadores.

Tabla 22

Pregunta: La organizacion le reconoce su buen desempeiio

f° % % valido % acumulado
Vilidos Totalmente en desacuerdo 2 6.7 6.7 6.7
En desacuerdo 3 10.0 10.0 16.7
Indiferente 10 33.3 33.3 50.0
De acuerdo 11 36.7 36.7 86.7
Totalmente de acuerdo 4 13.3 13.3 100.0

La organizacién le reconoce su buen desempefio.

40

304

Porcentaje

T T T T T
Totalmente en En desacuerdo Indliferente De acuerdo Totalmente
desacuerdo deacuerdo

Figura 16. Pregunta: La organizacion le reconoce su buen desempefio
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La importancia de obtener buenos resultados en el desarrollo de las labores del
trabajador es una variable que se analiz6 con la siguiente pregunta como se muestra en la tabla
27. El 56.7 esta de acuerdo, el 23.3% se encuentra total mente de acuerdo, para el 13.3% es
indiferente. Por consiguiente, el 80% de los trabajadores del gobierno regional de Junin 2019,
le interesa tener buenos resultados. Esto nos indica que contamos con un buen grupo de
trabajadores que realizaran un excelente trabajo.

Tabla 23

Pregunta: Es importante para mi obtener excelentes resultados

f° % % valido % acumulado
Vilidos En desacuerdo 2 6.7 6.7 6.7
Indiferente 4 13.3 13.3 20.0
De acuerdo 17 56.7 56.7 76.7
Totalmente de acuerdo 7 23.3 23.3 100.0

Es importante para mi obtener excelentes resultados.

a0

40
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En desacuercdo Inclifererte De acuerdo Totalmente deacuerdo

Figura 17. Pregunta: Es importante para mi obtener excelentes resultados
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Para saber si a los trabajadores del gobierno regional de Junin les interesa tener ascenso
en su trabajo se ha formulado la siguiente pregunta como se muestra en la tabla 28, teniendo
como resultado las siguientes respuestas. De acuerdo con un 60%, total mente de acuerdo
16.7% e indiferente con un 23.3%. podemos mencionar que tenemos mas del 70% de
trabajadores con interés en la obtencién de un ascenso. Por otra parte, no existe ningtn
porcentaje en desacuerdo o totalmente en desacuerdo. Esto hace ver que los trabajadores
siempre estdn dispuestos a mejorar su condicién laboral.

Tabla 24.

Pregunta: Me interesa obtener un ascenso

f° % % valido % acumulado
Vilidos Indiferente 7 23.3 233 233
De acuerdo 18 60.0 60.0 83.3
Totalmente de acuerdo 5 16.7 16.7 100.0
Total 30 100.0 100.0

Me interesa obtener un ascenso.
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Figura 18. Pregunta: Me interesa obtener un ascenso
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5.2.3.3 Resultados respecto a Comunicacion.

Con el objetivo de conocer cémo funciona la comunicacién en el drea de trabajo se
realiza la siguiente pregunta a los trabajadores como se muestra en la tabla 29. La respuesta en
desacuerdo tiene el primer lugar con un 33.3%, indiferente con un 40%, por otro lado, total
mente de acuerdo tiene un 3.3%. por lo que se puede mencionar que hay insatisfaccién en la
comunicacion dentro del gobierno regional de Junin. Se tiene que realizar una evaluacién de
los canales de comunicacién para poder ver donde hay interferencias en los canales de
comunicacion.

Tabla 25

Pregunta: La comunicacion interna dentro de su drea de trabajo funciona correctamente

f° % % valido 9% acumulado
Vilidos En desacuerdo 10 333 333 333
Indiferente 12 40.0 40.0 73.3
De acuerdo 7 233 233 96.7
Totalmente de acuerdo 1 3.3 3.3 100.0

La comunicacién interna dentro de su area de trabajo funciona correctamente.

M En desacuerdn
Hindiferente

O pe acuerdo

M Totalmente deacuerdo

Figura 19. Pregunta: La comunicacién interna dentro de su édrea de trabajo funciona
correctamente
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Se desea conocer si es adecuada la comunicacidn dentro del centro de trabajo de los
trabajadores del gobierno regional de Junin, como se muestra en la tabla 30 la respuesta que ha
tenido menor porcentaje es total mente desacuerdo con un 3.3% esto quiere decir que hay pocos
trabajadores que tiene una mala comunicacién. Por otro lado, con un 30% mencionan que estdn
de acuerdo y el 23.3% total mente de acuerdo. Esto quiere decir que consideran que tiene una
buena comunicacion.

Tabla 26

Pregunta: Considero que mi comunicacion es adecuada

f° Y% % valido 9% acumulado
Vilidos Totalmente en desacuerdo 1 33 33 33
En desacuerdo 4 13.3 13.3 16.7
Indiferente 9 30.0 30.0 46.7
De acuerdo 9 30.0 30.0 76.7
Totalmente de acuerdo 7 233 23.3 100.0
Total 30 100.0 100.0

Considero que mi comunicacion es adecuada.

[l Totalmente en desacuerdo
[H En desacuerdo
Oindiferente

I e acuerdo

[ Tetalmenrte deacuerdo

Figura 20. Pregunta: Considero que mi comunicacion es adecuada
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La integracion y la comunicacion entre los trabajadores en una variable muy importante
por ello se desea conocer si existe integracion y comunicacion en los trabajadores del gobierno
regional de Junin, como se muestra en la tabla 31 se tuvo como resultado los siguientes
porcentajes, la variable indiferente tiene un 46.7% seguida de acuerdo con un 30% y un 10%
de total mente de acuerdo esto nos hacer ver que si hay una buena relacién entre integracion y
comunicacion. Ya que el porcentaje de desacuerdo y totalmente en desacuerdo llegan sumado
los dos a un 13.4%.

Tabla 27

Pregunta: Considera que existe integracion y comunicacion entre los colaboradores en la

organizacion
f° Y% % valido % acumulado
Vilidos Totalmente en desacuerdo 2 6.7 6.7 6.7
En desacuerdo 2 6.7 6.7 13.3
Indiferente 14 46.7 46.7 60.0
De acuerdo 9 30.0 30.0 90.0
Totalmente de acuerdo 3 10.0 10.0 100.0

Considera que existe integracion y comunicacion entre los colaboradores en la
organizacién.

W Tetalmerte en desacuerdo
[ En desacuerdo
Oindiferente

M De acuerdo

O Totalmente deacuerdo

Figura 21. Pregunta: Considera que existe integracion y comunicacion entre los colaboradores
en la organizacién
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El clima laboral de una organizacién se mide por diversas variables una de ellas es la
relacién que tiene los trabajadores con sus colegas. Como se muestra en la tabla 32 se tiene
como resultado de la siguiente manera. De acuerdo 50%, total mente de acuerdo 23.3% esto no
hacer ver que més del 70% de los trabajadores tiene una buena relacidn con sus compafieros de
trabajo. Y que existe un porcentaje menor que no tiene una buena relacion.

Tabla 28

Pregunta: Como califica su relacion con los compaiieros de su trabajo

f° Y% % valido 9% acumulado
Vilidos Totalmente en desacuerdo 2 6.7 6.7 6.7
En desacuerdo 2 6.7 6.7 13.3
Indiferente 4 13.3 13.3 26.7
De acuerdo 15 50.0 50.0 76.7
Totalmente de acuerdo 7 233 23.3 100.0

Coémo califica su relaciéon con los comparieros de su trabajo.

Bl Totalmente en desacuerdo
B En desacuerdo
Oindifererte

W De acuerdo

O Totalmente deacuerdo

Figura 22. Pregunta: Cémo califica su relacion con los compafieros de su trabajo
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Para conocer si el colaborador estd involucrado con los objetivos de la empresa y el
buen clima laboral se necesita conocer si el trabajador comparte conocimientos y experiencias
a sus compaieros de trabajo. Como se muestra en la tabla 33, las respuestas fueron favorables
ya que mds de la mitad de los trabajadores comparte sus conocimientos y experiencias con sus
colegas de trabajo. Con un 40% de total mente de acuerdo y un 36.7% de acuerdo. Se puede
afirmar que hay aportes de los trabajadores en el gobierno regional de Junin.

Tabla 29

Pregunta: Aportas conocimientos y experiencias con tus compariieros de trabajo

f° Y% % valido % acumulado
Vilidos Totalmente en desacuerdo 1 33 33 33
En desacuerdo 1 33 33 6.7
Indiferente 5 16.7 16.7 23.3
De acuerdo 11 36.7 36.7 60.0
Totalmente de acuerdo 12 40.0 40.0 100.0

Aportas conocimientos y experiencias con tus companeros de trabajo.

H Totaimente en desacuerdo
W En desacuerdo
Cindterente

W De acuerdo

O 7otalmente deacuerdo

Figura 23. Pregunta: Aportas conocimientos y experiencias con tus compaiieros de trabajo
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5.3 Contrastacion de Resultados

Las Hipétesis al buscar simplemente si existe algiin impacto viene a ser de a 2 colas.

Hipotesis General:

e HO: La Motivacién no tiene impacto en el desempefio laboral de los trabajadores del
Gobierno Regional de Junin.

e HI1: La Motivacion si tiene impacto en el desempefio laboral de los trabajadores del
Gobierno Regional de Junin.

Hipotesis Especificas:

e HO: La Satisfaccion no tiene impacto con el desempefio laboral de los trabajadores
del Gobierno Regional de Junin.

e HI1: La Satisfaccion si tiene relacion con el desempeiio laboral de los trabajadores
del Gobierno Regional de Junin.

e HO: Los Estimulos no tienen impacto en el desempefio laboral de los trabajadores
del Gobierno Regional de Junin.

e HI1: Los Estimulos si tiene impacto en el desempefio laboral de los trabajadores del
Gobierno Regional de Junin.

e HO: La Competencia no tiene impacto en el desempeino laboral de los trabajadores
del Gobierno Regional de Junin.

e HI: La Competencia si tiene impacto en el desempefio laboral de los trabajadores
del Gobierno Regional de Junin.

e HO: El Reconocimiento no tiene impacto en el desempefio laboral de los trabajadores
del Gobierno Regional de Junin.

e HI1: El Reconocimiento si tiene impacto en el desempefio laboral de los trabajadores

del Gobierno Regional de Junin.
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e HO: La Comunicacién no tiene impacto en el desempefio laboral de los trabajadores

del Gobierno Regional de Junin.

e HI1: La Comunicacién si tiene impacto en el desempeio laboral de los trabajadores

del Gobierno Regional de Junin.

5.3.1. Prueba de la Hipétesis General

e Ho: La Motivacién no tiene impacto en el desempeiio laboral de los trabajadores del

Gobierno Regional de Junin.

e HI1: La Motivacion si tiene impacto en el desempefio laboral de los trabajadores del

Gobierno Regional de Junin.

El nivel de significancia y regla de decision es de: Alfa = 5%

Respecto a la prueba de normalidad se observé que la investigacién no tiene una

distribucion normal por lo que las dos variables no son paramétricas al emplear Shapiro Wilk

(n<50) debido a que se cuentan con 30 datos.
Tabla 34

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov*

Shapiro-Wilk

Estadistico Gl Sig. Estadistico gl Sig.
Motivacion Laboral ~ .328 30 .000 765 30 .000
Desempefio Laboral — .285 30 .000 7189 30 .000

a. Correlacién de la significacion de Lilliefors

Considerando que P valor de Variable1=.000 < 0.05 (No tiene distribucién normal)

Considerando que P valor de Variable2=.000 < 0.05 (No tiene distribucién normal)

Asi mismo, considerando que las dos variables son de tipo ordinal, se determina utilizar

para la prueba de hip6tesis Rho de Sperman.



Tabla 35

Tabla de valores Spearman

Valores Relacién
De +0.80 a+0.99 Muy alta
De +£0.60 a+0.79 Alta

De £0.40 a + 0.59 Moderada
De +0.20a £ 0.39 Baja

De +0.01 a+0.19 Muy baja

Fuente: Garriga, Lubin, Merino, Padilla, Recio y Sudrez (2010).

Hipotesis General:
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e HO: La Motivacién no tiene impacto en el desempeiio laboral de los trabajadores del

Gobierno Regional de Junin.

e HI1: La Motivacion si tiene impacto en el desempeno laboral de los trabajadores del

Gobierno Regional de Junin.

Tabla 36

Resultado de correlacion segiin Rho Spearman

Motivaciéon  Desempeiio
Laboral Laboral
Rhode  Motivacién Laboral — Coeficiente de correlacion  1.000 524"
Spearman Sig. (bilateral) .003
N 30 30
Desempefio Laboral ~ Coeficiente de correlacion 524" 1.000
Sig. (bilateral) .003
N 30 30

**, La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: Al comparar ambas variables con el estadistico Rho Sperman donde el

resultado fue de .524, que representa una correlacion alta (.60) significa que existe una relacién

a la variable de desempeiio laboral.
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Conclusién estadistica: Si existe una correlacion alta de 0.524 entre motivacién y
desempeio laboral de los trabajadores del Gobierno Regional Junin 2019, donde a mayor
motivacion laboral se observa un mayor desempeifio laboral de los trabajadores del Gobierno
Regional de Junin.

5.3.2. Prueba de la primera hipétesis especifica

Se logré cumplir dicho objetivo, dado que se obtuvo como resultado, lo siguiente.

Existe una relacion directa entre los factores higiénicos y el desempeiio laboral de los
trabajadores del Gobierno Regional de Junin, 2019.

Formular la hipétesis de investigacion

Ho:p=0

(No existe una relacion directa entre los factores higiénicos y el desempefio laboral de
los trabajadores del Gobierno Regional de Junin, 2019.)
Hi:p+o0
(Existe una relacion directa entre los factores higiénicos y el desempefio laboral
de los trabajadores del Gobierno Regional de Junin, 2019.)
Fijar el nivel de significacion (a): a = .05

Estadistico de prueba: Coeficiente de correlacion y significancia p-valor <.05

_ . _bXad
T 2-1)
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d representa la diferencia de rangos entre las variables y n la cantidad
de datos.
Tabla 37

Prueba de hipotesis especifica 1: Rho de Spearman

Estadistico Factores higiénicos
Rho de Desempefio Laboral Coeficiente de correlacion .524
Spearman Sig. (bilateral) 0.003
N 30

8 10 12 14 16 18

Desempefio Laboral

Figura 25. Gréfico de dispersion entre la dimension factores higiénicos y el desempeiio
laboral.

Conclusion:

Con un nivel de significancia del .05, hay evidencia estadistica para rechazar la
hipdtesis nula y afirmar que existe una relacion directa entre los factores higiénicos y el
desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Junin 2019, pues el
coeficiente de correlacion de Spearman (p) fue de .524. Asimismo, se considera que ha
identificado una correlacién directa moderada entre la dimensién factores higiénicos y

la variable desempeiio laboral.
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5.3.3. Prueba de la segunda hipétesis especifica
La segunda hipdtesis especifica de investigacion indica que:
Existe una relacion directa entre los factores motivadores y el desempeiio laboral
de los trabajadores del Gobierno Regional de Junin, 2019.
Formular la hipétesis de investigacion
Ho:p=0
(No existe una relacién directa entre los factores motivadores y el desempefio
laboral de los trabajadores del Gobierno Regional Junin 2019.)
Hi:p+o0
(Existe una relacion directa entre los factores motivadores y el desempefio
laboral de los trabajadores del Gobierno Regional Junin, 2019.)
Fijar el nivel de significacion (a): a = .05
Estadistico de prueba: Coeficiente de correlacion y significancia p-valor <.05

_6Xaz

n=1—
S (n2-1)



d representa la diferencia de rangos entre las variables y n la cantidad
de datos.
Tabla 38

Prueba de hipotesis especifica 2: Rho de Spearman

Estadistico Factores
motivadores
Rho de Desempeiio Laboral Coeficiente de correlacion .668
Spearman Sig. (bilateral) .000
N 30
14 L 2
12 »
g
E 10 = [
:E L ] L ]
S e ol
i .
[:]
4

g 10 12 14 16 18

Desempefio Laboral

Figura 26. Grafico de dispersion entre la dimension factores motivadores y el
desempeifio laboral.

Conclusion:

Con un nivel de significancia del .05, hay evidencia estadistica para rechazar la
hipétesis nula y afirmar que existe una relacion directa entre los factores motivadores y el
desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Junin, 2019, dado que el
coeficiente de correlacion de Spearman (p) fue de 668. De esta manera, se considera que
existe una correlacion directa alta entre la dimension factores motivadores y la variable

desempefio laboral.
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Conclusiones

1. El estudio de investigacion presente ha determinado que existe relacién entre la
motivacién y desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Junin 2019;
defendemos nuestra conclusién con el coeficiente de correlacion alta Rho Spearman de 0.668
y Sig. (Bilateral) = 0.000 (p < 0.005).

2. El personal pasa la mayor parte de su tiempo en el lugar de trabajo, muchas veces las
actividades se vuelven tediosas y rutinarias; pues al no tener algin tipo de motivacién no se
encuentran bien y por lo tanto se ve reflejado en la insatisfaccion, baja productividad y una alta
resistencia al cambio, viéndose afectado las metas, y los objetivos.

3. La tendencia de la relacidon que existe en ambas investigaciones indica que, si la

Motivacion Laboral incrementa, el desempefio laboral también se incrementara
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Recomendaciones

1. En relacién con la variable Motivacién se obtuvo una correlacion significativa alta
con el desempeio laboral, por lo tanto, se recomienda seguir una mejora continua de los
trabajadores cumpliendo con todo el factor.

2. Respecto la dimension de estimulos la correlacion es indiferente, donde indica que
tiene que mejorar, debido que queremos es que todos lleguen a la perfeccién y estén al 100%
motivados, lo que se recomienda que la empresa involucre a sus trabajadores al momento de
establecer metas u objetivos, brindarles bonos por las funciones que realizan, que se le dé la
oportunidad para que estén motivados y puedan ejercer un buen desempeno.

3. En cuanto a la dimension de reconocimiento el 70% de trabajadores tiene el interés
de la obtenciéon de ascenso, se recomienda seguir una mejora continua, deben otorgarle

diplomas por cumplir las responsabilidades encomendadas.
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Impacto de la Motivacidén en el desempeiio Laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Junin, 2019.

Apéndice A: Matriz de Consistencia
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Problema General

Objetivo general

Hipoétesis General

Variables

Metodologia

(Cémo impacta la
motivacion en el
desempefio de los
trabajadores del
Gobierno Regional de

Junin, 2019?

Determinar como impacta la
motivacion en el desempefio
laboral de los trabajadores del
Gobierno Regional de Junin,

2019.

La motivacion impacta
positivamente en la mejora del
desempefio laboral de los
trabajadores del Gobierno

Regional de Junin, 2019.

Variable Independiente:

Motivacion:

Variable dependiente:

Desempeio laboral:

Enfoque de Investigacion

Cuantitativo

Método especifico:

Inductivo - Deductivo

Tipo de investigacion:

Aplicada
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Problemas especificos:

(Coémo impacta la
motivacion en el
desempefio laboral de
los trabajadores del
Gobierno Regional de

Junin, 2019

Objetivos especificos:

a) ;De qué manera la
Satisfaccion tiene impacto con
el desempefio laboral de los
trabajadores del Gobierno
Regional de Junin, 2019?

b) ;De qué manera los
Estimulos tienen impacto en el
desempefio laboral de los
trabajadores del Gobierno
Regional de Junin, 2019?

¢) (De qué manera la
Competencia tiene impacto en
el desempefio laboral de los
trabajadores del Gobierno
Regional de Junin, 2019?

d) (De qué manera el
Reconocimiento tiene impacto
en el desempeiio laboral de los
trabajadores del Gobierno

Regional de Junin, 2019?

Hipotesis especifica:

a) | De qué manera la
Satisfaccion tiene impacto con
el desempefio laboral de los
trabajadores del Gobierno
Regional de Junin, 2019?

b) ;De qué manera los
Estimulos tienen impacto en el
desempefio laboral de los
trabajadores del Gobierno
Regional de Junin, 2019?

¢) (De qué manera la
Competencia tiene impacto en
el desempefio laboral de los
trabajadores del Gobierno
Regional de Junin, 2019?

d) (De qué manera el
Reconocimiento tiene impacto
en el desempeiio laboral de los
trabajadores del Gobierno

Regional de Junin, 2019?

Nivel de investigacion:

Descriptivo correlacional

Disefio de la investigacion:

Transaccional

Donde:

M: Muestra

R: Relacién entre Xy Y
X: Motivacion

Y: Desempefio Laboral

Poblacion: Esta
conformada por los 30

trabajadores del Gobierno

Regional de Junin, 2019.
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e) ;De qué manera la
Comunicacioén tiene impacto
en el desempeiio laboral de los
trabajadores del Gobierno

Regional de Junin, 2019?

e) ;De qué manera la
Comunicacion tiene impacto
en el desempeiio laboral de los
trabajadores del Gobierno

Regional de Junin, 2019?

Técnicas de recoleccién de
datos: La encuesta, sera la
técnica que se empleara
para obtener informacién
ya que tiene una gran
capacidad para estandarizar

datos.

Descripcion del anélisis de
datos Programa SPSS
STATISTICS.
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Apéndice B. Instrumentos de Recoleccion de Datos

‘r— Universidad
—  Continental

CUESTIONARIO DE IMPACTO DE LA MOTIVACION EN EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL GOBIERNO REGIONAL JUNIN 2019

Objetivo: Determinar la relacién que existe entre el Impacto motivacional y el desempefio laboral en
los trabajadores del Gobierno Regional Junin.

Confidencialidad: La informacion proporcionada en el presente cuestionario sera utilizada para fines
académicos y su contenido serd tratado en forma confidencial.

Informacion general
Edad : Sexo : Masculino Femenino Afios de servicio

Profesion

Area de Trabajo:

Instrucciones:
A continuacién, por favor conteste las siguientes preguntas marcando con un aspa (x) en la alternativa
que mejor exprese su opinion.

1: Totalmente en desacuerdo, 2: En desacuerdo, 3: Indiferente, 4: De acuerdo, 5: Totalmente de acuerdo

Respecto a la Variable de Motivacién laboral

SATISFACCION
1 | Se siente satisfecho en el lugar de trabajo.

» | Encuentra la satisfaccion en el desarrollo de su trabajo.

3 | El gobierno regional de Junin promueve la satisfaccion laboral.

4 | Se siente satisfecho con la infraestructura de su centro de trabajo

En su centro de trabajo cuenta con algin manual de funciones que controle las
5 | actividades laborales.

Considera que en la empresa los colaboradores antiguos cuentan con mas
6 | privilegios.

Considera que los titulos o grados son importantes para ascender de puesto en la
7 | organizacién.

ESTIMULOS

8 El Gobierno Regional promueve programas de estimulos a los trabajadores.

9 | Los estimulos afectan al desarrollo de su trabajo.

10 | Estd de acuerdo con la entrega de estimulos economicos.

11 | Se siente satisfecho con los beneficios econémicos que le brindan.
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Se siente motivado(a) con el sueldo que la empresa le brinda.

13

En el Gobierno Regional, usted siente que puede desarrollarse personal y
profesional.

14

Muestro interés permanente por superarme y me esfuerzo por lograrlo.

15

Te sientes con d4nimo y energia para realizar adecuadamente tu trabajo.

Respecto a la Variable de Desempeifio laboral

COMPETENCIA

16

Es importante para mi trabajar con personas competentes.

17

Considera que existe un clima de competitividad laborar entre sus compaiieros.

18

El jefe inmediato supervisa constantemente las competencias laborales.

19

Es importante para mi que mis compaifieros realicen un trabajo de calidad.

20

Me interesa que mis compaifieros de trabajo respeten los valores éticos de la
organizacion.

RECONOCIMIENTO

21

Se siente satisfecho, por el reconocimiento de su labor en la organizacién.

22

La empresa reconoce las habilidades de un empleado.

23

La organizacion le reconoce su buen desempefio.

24

Es importante para mi obtener excelentes resultados.

25

Me interesa obtener un ascenso.

COMUNICACION

26

La comunicacién interna dentro de su drea de trabajo funciona correctamente.

27

Considero que mi comunicacion es adecuada.

28

Considera que existe integracion y comunicacién entre los colaboradores en la
organizacion.

29

Coémo califica su relacién con los compafieros de su trabajo.

30

Aportas conocimientos y experiencias con tus compaiieros de trabajo.
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Gracias por su colaboracion.



