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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral en los colaboradores de una empresa de seguridad de
la ciudad de Cajamarca; asi también, se planted identificar los niveles de motivacion y
desempefio laboral, como de sus dimensiones. Para ello el estudio fue de tipo basico y
cuantitativo, con un disefio descriptivo correlacional, no experimental y de corte
transversal, en una poblacion y muestra de 50 participantes. Para la recoleccion de los
datos, se hizo uso de la Escala de motivacion y la Encuesta de desemperio laboral, ambos
adaptados a la realidad cajamarquina. Concluyendo que existe una correlacion positiva
baja entre la variable motivacién y la variable desempefio laboral.

Palabras claves: motivacion laboral, desempefio laboral.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between
motivation and work performance in the collaborators of a security company in the city
of Cajamarca, as well as to identify the levels of motivation and work performance, as
well as their dimensions. For this purpose, the study was basic and quantitative, with a
descriptive correlational design, non-experimental and cross-sectional, in a population
and sample of 50 participants. For data collection, the Motivation Scale and the Work
Performance Survey were used, both adapted to the Cajamarca reality. It was concluded

that there is a low correlation between the variable motivation and work performance.

Key words: work motivation, work performance.
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INTRODUCCION

La motivacion es un factor que esta presente en la vida de los seres humanos,
es asi que Pefia y Villon (2017) manifiestan que la motivacion es la “necesidad o el
deseo que activa o dirige nuestro comportamiento”. (p. 179). Por su parte, Gonzéles y
Bretones (2009) definen a la motivacion como “aquel proceso que impulsa al
trabajador a realizar una serie de comportamientos laborales que buscan satisfacer unas
necesidades, expectativas y/o intereses interna o externamente generados”. (p. 77)

En este contexto, Pefia y Villon (2017) sostienen que la motivacion es un
elemento fundamental que permite el desarrollo asertivo de la organizacion y por ende
la productividad de la misma, pues genera buenas relaciones dentro del &mbito laboral.
Asimismo, Gonzales y Bretones (2009) manifiestan que la motivacion no solo es
importante por los “beneficios organizativos que produce la presencia de la misma si
no, ademas, por el bienestar y satisfaccion que genera en las personas que trabajan
motivados”. (p. 72), caso contrario la falta de motivacion trae consigo baja
productividad debido a un inadecuado desempefio laboral.

Teniendo en cuenta lo descrito lineas arriba se puede indicar que efectivamente
la motivacion es un elemento importante en la vida del individuo, y uno de los factores
mas influyentes para un adecuado desempefio laboral, el mismo que traera aspectos
positivos dentro de la empresa ya que se generara un ambiente laboral de bienestar
para el trabajador y mayor productividad para la empresa.

Teniendo en cuenta lo expuesto anteriormente se creyd por conveniente

investigar si la motivacion se relaciona con el desempefio laboral, ya que ambas
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variables guian nuestro comportamiento como persona y como trabajador, para ello la
presente investigacion se desarrolld en diversos capitulos, los mismos que se detallan
a continuacion:

El capitulo I: detalla el planteamiento, enunciado y justificacién del problema, asi
como el objetivo general y los objetivos especificos.

En el capitulo Il: se obtuvieron los antecedentes de estudio que respaldan los
resultados de la presente investigacion; asi como las diferentes bases teoricas enmarcadas
en las diferentes teorias cientificas. Para que de ese modo se plantea a la hipotesis y se
operacionalicen las variables.

En el capitulo IlI: se encuentra la metodologia de la investigacion (el tipo y
disefio); poblacion, muestra y unidad de analisis, por otro lado, se describen las fichas
técnicas de los instrumentos usados para la recoleccion de datos; para finalmente abordar

las consideraciones éticas a tener en cuenta durante todo el proceso del presente estudio.

En el capitulo IV: estd encaminado al analisis y la discusion de los resultados

obtenidos, los mismos que dan respuesta a nuestros objetivos planteados.

En el capitulo V: se presenta las conclusiones y recomendaciones en relacion al

tema estudiado.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION
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1.1. Planteamiento del problema

En la actualidad, dentro de las organizaciones se estd considerando al factor
humano como un aspecto fundamental para el adecuado funcionamiento de las
organizaciones, es por ello, que se considera la salud de los colaboradores un factor
crucial para su desempefio, uno de los factores que influyen en el desempefio de los
colabores es la motivacion, la cual actia como dispositivo para alcanzar metas y objetivos
(Robbins, 2009).

La motivacion es entendida como el impulso que presenta una persona para
satisfacer sus necesidades y alcanzar sus metas, incluyendo tres tipos de necesidades:
necesidad de logro, necesidad de poder y necesidad de afiliacion (McClellan, 1969).

Dentro de las organizaciones la motivacion es necesaria ya que permite guiar los
esfuerzo, acciones y energia para alcanzar una determinada meta u objetivo; permitiendo
de esta forma que el colaborador se sienta satisfecho con el logro de los objetivos y a la
vez los incentiva a cumplir méas. (Robbins y Judge, 2013).

Sum (2015) indica que la motivacién es crucial en los colaboradores, a fin de que
estos puedan realizar sus actividades, de este modo, si se presta atencidn se puede obtener
la opinidn de los mismos, identificar como se sienten dentro de la organizacién para lograr
colocarlos dentro del puesto de trabajo que mas se adecue a su perfil; de esta manera es
que se entiende la relacion existente entre motivacion y desempefio laboral logrando un
ambiente que favorezca al desarrollo del colaborador y de la organizacion.

En tal sentido, es importante que la directiva de la empresa conozca las
motivaciones de sus colaboradores con el fin de conocer su desenvolvimiento y asi poder

identificar si existen inconvenientes en cuanto a su integracion dentro de la organizacion
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y para reconocer el potencial de cada miembro de la organizacion para desenvolverse en
otros puestos de acuerdo a su perfil (Chiavenato, 2004).

Sum (2015) en su estudio denominado motivaciéon y desempefio laboral en el
personal administrativo de una empresa de alimentos, indica que el 22% de los
colaboradores presenta una motivacion baja, el 50% una motivacion media y el 28%
presenta una motivacion alta; asimismo se indica que los factores mas resaltantes es el
salario y la gratificacion.

Asimismo, Sanchez (2016) en su investigacion motivacion y satisfaccion laboral
en colaboradores administrativos de una red de salud en Chimbote, encontraron en sus
resultados que el 25% de los participantes presentaron una motivacion media, 25% una
motivacion alta y el 60% una motivacion baja, concluyendo que esto esta relacionado con
la baja satisfaccion laboral la misma que estuvo representado por un 45% la misma que
se justifico por los beneficios que reciben y el escaso material con el que cuentan para
realizar su trabajo.

Por su parte, Espinoza y Estrada (2019) en el estudio denominado motivacién,
satisfaccion y desempefio laboral en los colaboradores de la red de salud de Cajamarca,
se indica que el 32% presenta motivacion baja, el 43% motivacion media y el 26%
motivacion alta; lo cual se relaciona con la calidad y la confiabilidad del desempefio
laboral de los colaboradores.

En consecuencia, se puede observar que, cuando las empresas cuentan con el
capital humano motivado de manera adecuado el rendimiento y productividad del mismo

va a ser el 6ptimo para alcanzar las metas y objetivos organizacionales.
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El desempefio laboral es entendido como el comportamiento y acciones del
colaborador para beneficiar al cumplimiento de las metas dentro de la organizacion para
la cual trabaja (Chiavenato, 2010).

Al respecto Robbins (2004) indica que el desempefio laboral, no se limita
Unicamente a las acciones de los colaboradores sino también se relaciona con la manera
en la que se orientan las mismas dentro del proceso de produccion para alcanzar las metas
organizacionales.

En tal sentido, de acuerdo a lo descrito anteriormente se evidencia la importancia
de estudiar la motivacion con la que cuentan los colaboradores dentro de una empresa, ya
que depende de esta el nivel de productividad y logros que alcance la empresa.

Tras revisar los estudios realizados previamente podemos observar que se ha
estudiado a nivel nacional y local ambas variables, motivacion y desempefio laboral, en
poblaciones como colaboradores administrativos de empresas, docentes, médicos y
administrativos de red de salud; sin embargo, la importancia de la presente investigacion
radica en que se estudiardn ambas variables en el personal de seguridad de una empresa,
rubro empresarial que actualmente se encuentra sin ser estudiado; es por ello que se
presenta el siguiente enunciado de investigacion.

1.2. Formulacion del problema
¢Cudl es la relacion que existe entre la motivacion y el desempefio laboral en los

colaboradores de una empresa de seguridad de la ciudad de Cajamarca?
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1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo General

Determinar la relacion entre la motivacion y desempefio laboral en los

colaboradores de una empresa de seguridad de la ciudad de Cajamarca.

1.3.2. Objetivos Especificos

Identificar el nivel de motivacion laboral en los colaboradores de una empresa de
seguridad de la ciudad de Cajamarca.

Establecer el nivel de las dimensiones de la Escala de motivacion laboral en los
colaboradores de una empresa de seguridad de la ciudad de Cajamarca.
Identificar el nivel de desempefio laboral en los colaboradores de una empresa de
seguridad de la ciudad de Cajamarca.

Determinar el nivel de las dimensiones del desempefio laboral en los
colaboradores de una empresa de seguridad de la ciudad de Cajamarca.
Relacionar la dimension motivacion de logro y la dimension relevancia en los
colaboradores de una empresa de seguridad de la ciudad de Cajamarca.
Relacionar la dimension motivacién de poder y la dimension calidad en los
colaboradores de una empresa de seguridad de la ciudad de Cajamarca.
Relacionar la dimension motivacion de afiliacion y la dimension confiabilidad en

los colaboradores de una empresa de seguridad de la ciudad de Cajamarca.
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1.4. Justificacion

El presente estudio, de acuerdo a las lineas de investigacion de la Universidad
Privada Antonio Guillermo Urrelo, pertenece al area de bienestar, desarrollo social,
organizacional y familiar.

La motivacion laboral es un factor importante en el individuo pues este influye en
el desempefio laboral y/o las tareas que se realizan dentro de una empresa, y este a su vez
en la productividad de la misma, en este contexto se observd que en la empresa de
seguridad, los colaboradores presentaban un bajo nivel de desempefio laboral,
reflejandose en el ausentismo en algunos turnos y la tardanza de otros al llegar a cumplir
sus deberes; asimismo, se observo la falta de motivacion para cumplir con los objetivos
propuestos por la organizacion; por ello se tomé como factor crucial para el estudio
determinar la relacion existente entre la motivacion y el desempefio laboral.

Por lo que, el presente estudio sera de utilidad, pues se enfocara a describir y
analizar el comportamiento de la organizacion a fin de identificar si existen factores que
influyen en la motivacion del trabajador y/o su desempefio, y si estd relacionado a
exigencias de la empresa; 0 caso contrario es la empresa quien se preocupa por el
bienestar de sus empleados, de este modo los resultados que sean encontrados
contribuirdn para hacer recomendaciones en cuanto a la importancia de las variables
estudiadas, basicamente debido a que si una empresa motiva a sus empleados con ciertos
incentivos y reconocimientos al esfuerzo que hacen los empleados dentro de su area o
labor que desempefia, generard un mejor desempefio, un ambiente de bienestar laboral y

mayor productividad.
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Por otro lado, el presente estudio servira como antecedente para futuras
investigaciones que se interesen por estudiar una o ambas variables. Asimismo, los
resultados permitiran identificar si existe un adecuado nivel de motivacion y desempefio
laboral en los colaboradores, seguidamente se hara las recomendaciones respecto a la
mejora de la calidad laboral de la poblacion estudiada.

Finalmente, desde el punto social, la investigacidn pretende resaltar la importancia
de la motivacion y la influencia que tiene en el desempefio laboral de los colaboradores

para poder aumentar y mantener una adecuada productividad dentro de las mismas.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO
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2.1. Antecedentes de investigacion
2.1.1. A Nivel Internacional

Tarazona (2018) en su estudio que tuvo como fin determinar la relacién entre
“motivacion y desempefio laboral en trabajadores de la empresa Marcan” - Guatemala,
en una muestra de 37 participantes, a fin de recolectar datos hizo uso de la escala de
motivaciones y la encuesta de desempefio laboral. Los principales resultados permiten
concluir que, existe una correlacion directa entre ambas variables (r = ,854), por lo que
se considera que, a mayor motivacion mas eficiente sera el desempefio laboral; asimismo,
se determin0 que el 42% de los evaluados presentaba nivel alto de motivacion y el 54%
consideraba eficiente el desempefio laboral.

En México Enriquez (2014) estudio la “motivacion y desempefio laboral de los
trabajadores del Instituto Vison”, cuyo objetivo fue determinar la relacion entre las
variables motivacién y desempefio laboral, en una muestra 164 trabajadores, haciéndose
uso de la escala de motivaciones y la encuesta de desempefio laboral. concluyendo que
existe una correlacion directa entre ambas variables (r = ,841), es decir a mayor
motivacion mas eficiente sera el desempefio laboral del trabajador; del mismo modo, se
identifico que el 39% de los trabajadores presentaba nivel alto de motivacion y el 58%
consideraba eficiente su desempefio laboral. Finalmente determinaron en cuanto a las
dimensiones de la variable motivacién: la dimensién motivacion de logro presenta
predominancia en nivel alto con 37%, la dimension motivacion de poder presenta
predominancia en nivel alto con 42% y la dimension motivacién de afiliacion presenta
predominancia en nivel alto con 46%; del mismo modo en las dimensiones del desempefio

laboral: la dimension relevancia presenta predominancia en nivel eficiente con 37%, la
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dimension calidad presenta predominancia en nivel eficiente con 45% y la dimension
confiabilidad presenta predominancia en nivel eficiente con 39%.

Sum (2015) en su investigacidn que tuvo como objetivo determinar la influencia
de la “motivacién y desempefio laboral del personal de una empresa de alimentos” de
Guatemala, en una muestra de 34 participantes. A fin de recolectar la informacion se hizo
uso de la escala de motivaciones y la encuesta de desempefio laboral. Llegando a concluir
que existe una correlacion directa entre las variables (r = ,824), es decir a mayor
motivacion mas eficiente sera el desempefio laboral; asimismo, se determind que el 45%
de los evaluados presentaba nivel alto de motivacion y el 51% consideraba eficiente el
desempefio laboral.

Lagos (2015) en su investigacion “motivacion laboral y su incidencia en el
desempefio organizacional en empresas Cepelec”, cuyo objetivo fue determinar la
incidencia de la motivacion en el desempefio laboral, en una muestra de 75 trabajadores,
para ello la informacion se recolecté a través de la escala de motivaciones y la encuesta
de desempefio laboral. concluyendo que existe una correlacion directa entre ambas
variables (r = ,792), considerando que a mayor motivacion laboral mayores seran los
niveles de desempefio laboral; asi también, se determiné que el 41% de los trabajadores
presentaba nivel alto de motivacion y el 53% consideraba eficiente el desempefio laboral.
Con respecto a la correlacion de las dimensiones, se indica que existe correlacion directa
entre las dimensiones motivacién de logro y relevancia (r = ,821), existe correlacion
directa entre la dimension motivacién de poder y calidad (r =,796) y existe correlacion

directa entre la dimension motivacion de afiliacion y confiabilidad (r =,838).
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2.1.2. A Nivel Nacional

Un estudio realizado en Lima por Bisetti (2015) que tuvo como fin establecer la
relacion entre la “motivacion y desempefio laboral en el personal subalterno de una
institucion armada”, en una muestra de 151 integrantes de la institucion, y a fin de recoger
de la informacion se hizo uso de la escala de motivaciones y la encuesta de desempefio
laboral. Llegando a concluir que existe una correlacion directa entre motivacion y
desempefio laboral (r = ,879), asimismo, se observa que el 48% presenta nivel alto de
motivacion y el 53% presenta un nivel alto de desempefio laboral.

Cubas (2016) den su estudio que tuvo como objetivo determinar la relacion entre
la “motivacion y su influencia en el rendimiento laboral del personal de una Institucion
Educativa — Pimentel”, en donde participaron 16 docentes y trabajadores de la institucion
educativa, la informacion se recolectd a través de la escala de motivaciones y la encuesta
de desempefio laboral. Los resultados llevaron a concluir que existe correlacion directa
entre motivacion y desempefio laboral (r = ,879); ademas encontrd que el 54% de los
evaluados presenta nivel alto de motivacion y el 58% de los evaluados presenta un nivel
eficiente de desempefio laboral; finalmente se observa que, de acuerdo a las dimensiones
de la motivacion; en la dimension motivacion de logro predomina un nivel alto con 46%,
en la dimension motivacion de poder predomina un nivel alto con 42% y en la dimension
motivacion por filiacion predomina un nivel alto con 50%; finalmente, de acuerdo a las
dimensiones del desempefio laboral se observa que, en la dimension relevancia el 47%
presenta predominio de nivel eficiente, en la dimension calidad el 54% presenta
predominio de nivel eficiente y en la dimension confiabilidad el 51% presenta predominio

de nivel eficiente.
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Por su parte, Reéategui (2017) en su investigacion con el fin de identificar la
“influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores de la Institucion
Educativa”, en una muestra de 25 docentes. La recoleccion de datos fue mediante la escala
de motivaciones y la encuesta de desempefio laboral. Llegando a concluir que, existe una
correlacién directa entre las variables (r =,813), considerandose de tal manera que cuando
la motivacion es buena el desempefio laboral serd de igual manera alto o eficiente;
asimismo, se determiné que el 56% de los docentes presentaba nivel alto de motivacion
y el 48% consideraba eficiente el desempefio laboral. Con respecto a la correlacion de las
dimensiones, se indica que existe correlacion directa entre las dimensiones motivacion de
logro y relevancia (r =,791), existe correlacion directa entre la dimension motivacion de
poder y calidad (r = ,835) y existe correlacion directa entre la dimensién motivacion de
afiliacion y confiabilidad (r =,780).

Oliva (2017) en su estudio que tuvo como objetivo identificar los niveles de la
“motivacion y desemperio laboral de los trabajadores del hospital Victor Larco Herrera”,
en una muestra de 825 trabajadores, la informacidon se recolecto a través de la escala de
motivaciones y la encuesta de desemperio laboral. Entre los resultados se encontré que el
45% de los evaluados presenta nivel alto de motivacion laboral, el 35% nivel medio y el
20% nivel bajo; asimismo, el 52% de los evaluados presenta un eficiente desempefio
laboral, el 30% presenta un nivel medio y el 18% presenta un nivel bajo. Finalmente, con
respecto a las dimensiones de la motivacion laboral, en la dimension motivacion de logro
el 43% presentan un nivel alto, en la dimensién de poder 51% presentaron un nivel alto
y en la motivacion de afiliacion el 52% presentaron un nivel alto; con respecto a las

dimensiones del desempefio laboral se observa que, la dimension relevancia presenta
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predominio en un nivel eficiente con 47%, la dimension calidad presenta predominio en
el nivel eficiente con 46% y la dimension confiabilidad presenta predominio en el nivel
eficiente con 56%.

Le6n (2017) en su estudio cuyo objetivo fue determinar la influencia de “la
motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de
Cajay”, en una muestra de 44 trabajadores, la recoleccion de los datos se hizo a través de
la escala de motivaciones y la encuesta de desempefio laboral. concluyendo que existe
una correlacion inversa entre motivacion y desempefio laboral (r = -,834), lo que indica
que existe un nivel bajo de motivacién, pero debido a las politicas de la organizacion
existe un nivel alto de desempefio laboral; asimismo, se observa que el 45% presenta nivel
bajo de motivacion y el 48% presenta un nivel alto de desempefio laboral.

2.1.3. A Nivel Local

Espinoza y Estrada (2019) en su investigacion con el fin de identificar la relacién
entre “motivacion, satisfaccion y desempefio laboral en colaboradores de la red de salud
Il de Cajamarca”, en una muestra de 47 trabajadores, hizo uso de la escala de
motivaciones y la encuesta de desempefio laboral para la recoleccion de los datos.
Encontrando que, el 32% presenta motivacion baja, el 43% motivacion media y el 26%
motivacion alta; lo cual se relaciona con la calidad y la confiabilidad del desempefio

laboral de los colaboradores.
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2.2. Bases teoricas
2.2.1.Motivacion Laboral
2.2.1.1. Definicion por autores de Motivacién Laboral
De acuerdo a Steers y Braunstein (1976) la motivacion es el impulso que se origina
en las personas con el fin de satisfacer sus necesidades béasicas: de logro, de poder y de
filiacion; en el caso del ambito laboral se considera la impulso para satisfacer sus
necesidades de logro poder y filiacion relacionadas al entorno laboral y a las personas con
las que interactuan dentro de la organizacion
Chiavenato (2015) menciona que la motivacion es uno de los procesos mas
importantes para conocer el comportamiento humano, debido a que es por la motivacion
que las personas logran sus objetivos y metas. Por ende, la motivacion se considera el
conjunto de percepciones, aprendizaje y actitudes dentro de un proceso psicoldgico. En
el ambito laboral la motivacion se considera el motor que guia al trabajador para alcanzar
sus logros profesionales. El autor, considera que la motivacion, esta conformada por tres
componentes que interactuan entre si:
- Necesidades: Se originan cuando se da un desequilibrio fisiolégico y/o
psicoldgico.
- Impulsos: Son los medios que sirven para satisfacer las necesidades identificando
los objetivos que se desean alcanzar.
- Incentivos: Se considera como un mecanismo que calma una necesidad o elimina
un impulso.
De igual forma Robbins y Coulter (2014) indican que la motivacion es un conjunto

de energia y procesos gque impulsan y encaminan a la persona a lograr sus objetivos.
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Asimismo, Robbins y Judge (2013) sostienen que la motivacién es un proceso dentro del
cual interviene el esfuerzo de una persona para alcanzar sus objetivos; dentro del &ambito
organizacional, éste esfuerzo se encamina para lograr las metas tanto personales como
organizacionales.

Por su parte, Delgado (2012) refiere que la motivacion es un proceso psicoldgico que
impulsa a las personas a alcanzar sus metas y objetivos, de esta forma la motivacion se
considera necesaria en todos los ambitos de la vida de la persona.

2.2.1.2. Teorias relacionadas con la Motivacion Laboral

a. Teoria de la Piramide de Maslow
Maslow (1943) en la teoria de la motivacion humana identifica una serie de
necesidades que presentan las personas con el fin de satisfacerlas y lograr la motivacién
que necesitan para obtener sus metas y objetivos; clasificando a las necesidades en
categorias y las ordend por jerarquias, las cuales se resumen a continuacion:

- Necesidades bésicas o fisioldgicas: Menciona las necesidades basicas para la
supervivencia de las personas: Alimentacion, descanso, sexo, etc.

- Necesidades de seguridad: Menciona la necesidad de las personas de sentirse
seguras en la vida: Seguridad fisica, de recursos, familiar, de salud, etc.

- Necesidades de Afiliacion: Menciona a las necesidades que presentan las personas
de pertenencia a un grupo social y a la aprobacion del mismo: Amistad, intimidad
sexual y afecto.

- Necesidades de Reconocimiento: Menciona las necesidades de reconocimiento

por parte de la sociedad y uno mismo: Confianza, autorreconocimiento y respeto.
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- Autorrealizacion: Nivel mas alto, para llegar a él se han tenido que satisfacer las
escalas anteriores, menciona la sensacién de felicidad: Espontaneidad, moralidad,
aceptacion y resolucion de problemas.

b. Teoria de las Necesidades de Existencia, Relaciones y Crecimiento
Alderfer (1972) al revisar el trabajo de Maslow (1943) propone una teoria con la
existencia de tres categorias de necesidades que recopilan informacién para su mejor
compresion, Alderfer, mantiene el concepto de Maslow refiriendo que las satisfacciones
de necesidades generan la motivacion para alcanzar los objetivos.
Las tres categorias que menciona Alderfer son las siguientes:

- Necesidades de Existencia: Hacen mencion a las necesidades de sobrevivencia,
bienestar fisico y preservacion de la especie ademas de las fisiologicas y de
seguridad.

- Necesidades de Relaciones: Hacen mencion a la necesidad de interrelacionarse
con otras personas a través de relaciones sociales incluyendo los componentes de
afiliacion de Maslow.

- Necesidades de Crecimiento: Hacen mencion al desarrollo de la capacidad y
potencial humano incluyendo los componentes de reconocimiento de Maslow y
la Autorrealizacion.

c. Teoria Bifactorial de Herzberg
De acuerdo a Herzberg (1959) existen dos factores que influyen en la motivacién

humana: los factores higiénicos y los de motivacion:
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- Factores Higiénicos: referidas a las condiciones fisicas, salario, clima laboral,
estilos de liderazgo, relaciones interpersonales, etc. que engloban el entorno
laboral.

- Factores Motivacionales: son consideradas como tales a las caracteristicas del
perfil del puesto y a las tareas que se relacionan con el mismo.

d. Teoria de McClelland sobre la Motivacion laboral
McClelland (1989) propone una teoria enfocada en tres tipos de motivacion:

logro, poder y afiliacion; mediante las cuales se puede sobresalir y llegar al éxito.

- Logro: Hace mencion al impulso que tienen las personas por sobresalir, las
personas que desarrollan este tipo de motivacion, reflejan la excelencia en cada
uno de los trabajos que desempefian, aceptan responsabilidades y necesitan
constante refuerzo acerca de su trabajo.

- Poder: Hace mencion a la capacidad de influenciar y controlar a las personas con
las cuales se trabaja con el fin de obtener reconocimiento por parte de ellas; las
personas que desarrollan este tipo de motivacion luchan porque sus ideas,
opiniones e ideas predominen dentro de las decisiones de la organizacion.

- Afiliacién: Hace mencion a la capacidad de mantener relaciones interpersonales
y ser parte de un grupo gozando de la aprobacion de mismo; las personas que
desarrollan este tipo de motivacion reflejan sentirse comodos con las tareas en
equipo y les agrada ayudar a los demas compafieros.

2.2.1.3. Variables sociodemogréficas relacionadas a la Motivacion Laboral
Para Chiavenato (2015) existen variables psicologicas que influyen en la

motivacion entre las cuales tenemos:
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Sexo: el autor considera que el sexo femenino se relaciona directamente con las
motivaciones de afiliacion y de logro; mientras que el sexo masculino se relaciona
directamente con la motivacion de poder.

Edad: el autor considera que, de acuerdo al grupo de edad, los trabajadores que se
encuentran en la etapa de la adultez temprana e intermedia se relacionan
directamente con las motivaciones de logro y de filiacion; mientras que, los
trabajadores que se encuentran en la etapa de la adultez tardia se relacionan

directamente con la motivacion de poder.

2.2.1.4. Dimensiones de la motivacion Laboral

De acuerdo a Steers y Braunstein (1976) las siguientes dimensiones son las

consideradas para la evaluacion de la escala de motivacion laboral:

Motivacion de Logro: Considera el deseo por alcanzar metas y objetivos propios.
Motivacion de Poder: Considera el deseo de conseguir que terceras personas se
comporten a traves de determinadas reglas.

Motivacion de Filiacion: Considera el deseo de establecer una interrelacion

adecuada con otras personas.

2.2.2.Desempefio Laboral

2.2.2.1. Definicion por autores de Desempefio Laboral

Para Chiavenato (2004) el desempefio laboral es considerado como la eficacia que

presenta el trabajador para desenvolverse dentro de las organizaciones; el mismo que es

necesario para que la organizacién cumpla sus metas.

Asimismo, Robbins (2004) menciona que el desempefio laboral se debe entender

como las acciones que realizan los trabajadores dentro de la organizacion para que la
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misma, alcance los objetivos trazados. Del mismo modo Hernandez y Herrera (2006)
indican que el desemperio laboral se considera al desarrollo del trabajador en cuanto al
cumplimiento de sus tareas dentro de la organizacion.

Afios mas tarde Chiavenato (2010) modifica el concepto de desempefio laboral
enfocandolo como la conducta del trabajador hacia la bisqueda y logro de sus objetivos.

Por su parte, Werther y Keith (2013) mencionan que el desempefio laboral
conforma un proceso en el cual se evalla el desempefio del trabajador para contribuir con
la organizacion justificando de ésta manera su permanencia dentro de ella.

Finalmente, el desempefio laboral es el proceso que determina el éxito de una
organizacion o individuo mediante el logro de sus actividades y objetivos establecidos;
se considera como el nivel de desempefio al cumplimiento de las metas establecidas
estratégicamente (Oliva, 2017).

2.2.2.2. Importancia del Desempefio Laboral

De acuerdo a Werther y Keith (2013) la importancia de llevar a cabo una
evaluacion del desempefio laboral permite conocer y clarificar los objetivos de la
organizacion con el fin de que los trabajadores logren interiorizarlos y enfocarse en
alcanzarlos; por lo que cuando se lleva a cabo la evaluacion del desempefio laboral se
logra lo siguiente:

- Observar claramente los objetivos de la organizacion.

- El trabajador conoce exactamente el rumbo hacia el cual se dirige la organizacion.

- Permite definir la manera en la que cada trabajador aporta dentro de la
organizacion.

- Permite alcanzar una mejor comunicacién entre los administrativos y empleados.
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2.2.2.3. Objetivos del Desempefio Laboral

Para Chiavenato (2010) el objetivo de la evaluacién del desempefio laboral
permitira inspeccionar las labores que vienen realizando los colaboradores; teniendo en
cuenta las relaciones entre administrativos - empleados; las condiciones de los puestos y
las instalaciones fisicas de la organizacion.

Por otro lado, Robbins y Judge (2013) sostienen que la evaluacion del desempefio
laboral permite observar y mejorar las acciones que se vienen desarrollando dentro de la
empresa con el fin de alcanzar los objetivos organizacionales.

2.2.2.4. Variables que Influyen en el Desempefio Laboral

De acuerdo a Oliva (2017) existen variables sociodemogréaficas que influyen en el
desempefio laboral, las cuales se relataran a continuacion:

- Sexo: el autor considera que el sexo femenino se relaciona directamente dentro
del desempefio laboral con la calidad y la confiabilidad para cumplir las tareas
encomendadas y correspondientes al perfil del puesto en el que se desenvuelve;
mientras que, el sexo masculino se relaciona directamente con la relatividad
dentro del desempefio laboral.

- Edad: para el autor el grupo de edad de adultez temprana y la adultez intermedia
se relaciona directamente con la relavancia y la confiabilidad al momento de
cumplir con las tareas encomendadas por la organizacion; mientras que el grupo
de edad de la adultez tardia se relaciona directamente con la calidad al momento

de cumplir las tareas que se les encomienda.
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2.2.2.5. Dimensiones del Desempefio Laboral
Oliva (2017) considera a las siguientes dimensiones de desempefio laboral:
- Relevancia: hace referencia a la identificacion y colaboracién con las metas y
objetivos de la organizacion.
- Calidad: relacionado a la calidad del trabajo realizado, la asistencia y la
puntualidad al momento de cumplir con las metas y objetivos de la organizacion.
- Confiabilidad: hace referencia a la discrecion para cumplir las tareas
encomendadas, la responsabilidad y la creatividad que se utiliza para alcanzarlas.
2.3. Definicion de téerminos basicos
2.3.1. Motivacion Laboral
Impulso que se origina en las personas con el fin de satisfacer sus necesidades
béasicas: de logro, de poder y de filiacion (Steers y Braunstein, 1976).
2.3.2. Desempefio Laboral
Proceso que determina el éxito de una organizacion o individuo mediante el logro
de sus actividades y objetivos establecidos; se considera como el nivel de desempefio al
cumplimiento de las metas establecidas estratégicamente (Oliva, 2017).
2.4. Hipotesis de investigacion
2.4.1. Hipotesis de Investigador
Existe correlacién directa entre motivacion y desempefio laboral en los
colaboradores de una empresa de seguridad de la ciudad de Cajamarca.
2.4.2. Hipdtesis Nula
No existe correlacion directa entre motivacion y desempefio laboral en los

colaboradores de una empresa de seguridad de la ciudad de Cajamarca.
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2.5. Definicion operacional de variables

Variable Definicion Dimensiones Indicador items Instrumento
Conceptual
Impulso que se Motivacién Deseo por alcanzar 1,4,7,10y
origina en las de Logro metas y objetivos 13
persona con el propios.
fin de satisfacer Escala de Motivacion
Motivacién Laboral sus necesidades Deseo de conseguir 2,58, 11y (MLP) de Steers 'y
bésicas: de Motivacién que terceras 14. Braunstein (1976).
logro, de poder de Poder personas se adaptada por
y de filiacion comporten a través Espinoza y Estrada
(Steers y de  determinadas (2019) para
Braunstein, reglas. Cajamarca.
1976).
Deseo de 3,6,9,12y
Motivacion establecer una 15.
de Filiacion interrelacion

adecuada con otras
personas.
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Variable Definicion Dimensiones Indicador items Instrumento
Conceptual
Proceso que Hace referencia a la 1,234,
determina el éxito Relevancia identificacion y 5y6.
de una colaboracion con las
organizacién o metas y objetivos de la
individuo organizacioén.
mediante el logro Hace referencia a la 7,8y09.
de sus actividades calidad del trabajo
y objetivos Calidad realizado, la asistencia
establecidos; se y la puntualidad al
considera como el momento de cumplir
nivel de con las metas y Encuesta de
Desempefio Laboral desempefio al objetivos de la Desempefio Laboral
cumplimiento de organizacion. (Oliva, 2017), adaptada
las metas Hace referencia a la 10, 11, 12, por Espinoza y Estrada
establecidas discrecion para cumplir 13y 14. (2019) para Cajamarca.
estratégicamente Confiabilidad las tareas
(Oliva, 2017). encomendadas, la

responsabilidad y la
creatividad.
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CAPITULO I

METODO DE INVESTIGACION
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3.1. Tipo de investigacion

Para la presente investigacion se ha considerado los aportes en investigacion
cientifica de Herndndez, Fernandez y Baptista (2014) los cuales refieren que la
investigacion sera de tipo basica debido a que los resultados que se presentaran reforzaran
el conocimiento cientifico ya establecido; de igual forma, es de tipo cuantitativa por lo
que utiliz6 porcentajes y cantidades numéricas para presentar los resultados obtenidos.

Asimismo, es de tipo descriptivo correlacional ya que describio dos variables
(motivacion y desempefio laboral) y se establecio el tipo de correlacion que existe entre
ellas.
3.2. Disefio de investigacion

El presente estudio es de disefio no experimental, de acuerdo a Hernandez, et al.
(2014) en este tipo de investigaciones no se manipulan las variables de forma ambiental
ni muestral.

Finalmente, es de corte transversal por lo que los instrumentos seran aplicados en
un unico tiempo para obtener datos.
3.3. Poblacién, muestra y unidad de analisis

De acuerdo a McMillan y Schumacher (2005) la investigacion presentara un tipo
de muestreo no probabilistico de tipo intencionado, por lo que la muestra se seleccion6
por cumplir ciertas caracteristicas necesarias para la investigacion.

3.3.1.Poblaciéon y muestra
Esta constituida por la totalidad de trabajadores (50) de una empresa de seguridad

de la ciudad de Cajamarca, cuyas edades oscilan entre los 20 y 50 afios.
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3.3.2.Unidad de anélisis
Un trabajador de una empresa de seguridad de la ciudad de Cajamarca.
3.3.3.Criterios de Inclusion
- Personal que labore en una empresa de seguridad de la ciudad de Cajamarca.
- Personal que lleve laborando més de un afio dentro de la empresa de seguridad de
la ciudad de Cajamarca.
- Personal de seguridad que brinde su permiso a traves del consentimiento
informado (Anexo B).
3.3.4.Criterios de Exclusion
- Personal que lleve laborando menos de un afio en una empresa de seguridad de
Cajamarca.
- Personal que se niegue a participar de la investigacion.
3.4. Instrumento de recoleccion de datos

Para la recoleccion de datos se hizo uso de la Escala de Motivacion y la Encuesta
de Desempefio Laboral:

- Escala de Motivacion:

La escala de Motivacion (MLP) creada por Steers y Braunstein en Estados Unidos
en 1976, con el objetivo de medir las necesidades y por ende la motivacion de los
trabajadores en las organizaciones en las que se desemperian.

La escala fue validada y traducida para el Pert por Sonia Palma (2000) con una
confiabilidad de 0,828 con Alfa de Cronbach.

Se basa en la teoria de la motivacion de David McClelland, y se divide en 3

dimensiones:
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- Dimension Motivacion de logro: los items que la miden son: 1, 4, 7,10y 13.
- Dimension Motivacion de poder: los items que la miden son: 2, 5, 8, 11y 14.
- Dimension Motivacion de afiliacion: los items que la miden: 3, 6, 9, 12 y 15.

Para la presente investigacion se utilizara la escala adaptada para Cajamarca por
Espinoza y Estrada (2019) la misma que cuenta con una confiabilidad de 0,828 con Alfa
de Cronbach (Anexo D).

La escala de motivacion (MLP) se encuentra disefiada en escala de Likert del 1 al
5 con las siguientes opciones de respuesta: TD = totalmente en desacuerdo; D =
desacuerdo; AV = algunas veces; A = De Acuerdo y TA = totalmente de Acuerdo; con
los valores 1, 2, 3, 4 y 5 respectivamente (Anexo C).

- Encuesta de Desempeiio Laboral:
La encuesta de desempefio laboral fue creada por Oliva (2017) en Per( con el
objetivo de medir el desempefio laboral en los trabajadores de diversas organizaciones.
La encuesta cuenta con una confiabilidad con Alfa de Cronbach de 0, 842.
La encuesta esta divida en tres dimensiones:
- Ladimension Relevancia, compuesta por los items: 1, 2, 3, 4,5y 6.
- La Dimension Calidad, compuesta por los items: 7, 8 y 9.
- Ladimension Confiabilidad, compuesta por los items: 10, 11, 12, 13 y 14.

Para la presente investigacion se utilizard la encuesta adaptada para Cajamarca
por Espinoza y Estrada (2019) contando con una confiabilidad de 0,834 con Alfa de
Cronbach (Anexo F)

La encuesta de Desempefio Laboral, se encuentra disefiada en escala de Likert del

1 al 5 con las siguientes opciones de respuesta: N = Nunca; PV = Pocas Veces; AV =
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algunas veces; CS = Casi Siempre y S = Siempre; con los valores 1, 2, 3, 4y 5
respectivamente (Anexo E).
3.5. Procedimiento de recoleccion de datos

Para llevar a cabo la investigacion se procedié a solicitar una reunién con el
administrador de la empresa de seguridad con el fin de presentarle la propuesta de
investigacién y de éste modo obtener el permiso correspondiente para la aplicacién de los
instrumentos.

Una vez obtenido el permiso, se procedio a coordinar las horas y dia de aplicacion
con el supervisor de los trabajadores, con el objetivo de no interrumpir las actividades
laborales de los trabajadores y no afecte el desempefio de los mismos.

Por altimo, se procedio a explicar que la aplicacion era de forma andnima y que
los datos solo se utilizaran para la investigacion; asimismo, se dio las consignas necesarias
para la aplicacién de cada test.

3.6. Andlisis de datos

En la presente investigacion se hizo uso del programa Microsoft Excel con el cual
se realiz6 la base de datos para organizar los resultados obtenidos tras la aplicacion de los
instrumentos.

Del mismo modo, se utiliz6 el programa estadistico para ciencias sociales (SPSS)
en la version 25 con el fin de trabajar la estadistica correlacional y descriptiva.

3.7. Consideraciones éticas
Considerando a la Asociacion Americana de Psicélogos (APA, 2010) se tomaron

en cuenta los siguientes principios bioéticos:
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El principio de Beneficencia y no maleficencia, debido a que la investigacion se
realiz6 para hacer el bien con los resultados obtenidos tanto en la poblacion beneficiaria
como en las poblaciones que se considere necesario; el principio de integridad, debido a
que se habl6 de manera clara y precisa sobre todo lo concerniente a la investigacion y
finalmente, el principio de respeto por los derechos y la dignidad de las personas, ya que
se respetd el derecho de privacidad de los participantes, ademas los instrumentos fueron
aplicados de forma anonima.

Por ultimo, para la publicacion de la investigacion se citdé de acuerdo a las
normas APA con el fin de no caer en el plagio; ademas, esta investigacion sera publicada

de manera formal y en fuentes confiables.
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CAPITULO IV

ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS
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4.1. Andlisis de los resultados
Tabla 1
Prueba de fiabilidad de los instrumentos motivacion y desempefio laboral.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos

,835 129

Analisis e interpretacion: en la presente tabla podemos observar que el nivel de
fiabilidad de los instrumentos usados tales como la Escala de motivacion y la Encuesta
de desempefio laboral, es de .835 de Alfa de Cronbach, indicAndonos que tiene un nivel
optimo de fiabilidad. (Ver tabla 1)

Tabla 2

Prueba de normalidad de los instrumentos Escala de motivacion y Encuesta de desempefio

laboral.
Prueba de Normalidad K-S
Estadistico al Sig.
Motivacion Laboral ,540 50 ,000
Desempefio Laboral ,535 50 ,000

Analisis e interpretacion: la prueba de normalidad aplicada a los instrumentos
Escala de motivacion y Encuesta de desempefio laboral, en los colaboradores de una

empresa de seguridad de la ciudad de Cajamarca, es de Kolmogorov — Smirnov, donde
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se encontrd que hay una distribucion asimétrica significativa, teniendo como nivel de
significancia en motivacion laboral de .000 y en desempefio laboral de .000; lo que indica
que se acepta la hipoétesis del investigador. (Ver tabla 2)

Tabla 3

Correlacién entre la motivacién y desempefio laboral en los colaboradores de una empresa
de seguridad de la ciudad de Cajamarca.

Relacion entre motivacion y desempefio laboral

Motivacién Desempefio
Laboral Laboral

Motivacion Correlacion de Pearson 1 283"
Laboral Sig. (bilateral) ,047

N 50 50
Desempefio Correlacién de Pearson 283" 1
Laboral Sig. (bilateral) ,047

N 50 50

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Andlisis e interpretacion: para identificar la relacion entre motivacion y desempefio
laboral se hizo uso de la correlacion del estadistico de Pearson, donde se encontrd una
correlacion positiva de .283, existiendo una correlacion significativa de .047; lo que nos
indica que existe una baja correlacién significativa positiva entre motivacion y desempefio

laboral. (Ver tabla 3)
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Tabla 4

Nivel de motivacién en los colaboradores de una empresa de seguridad de la ciudad de

Cajamarca.
Nivel de motivacion
Nivel Frecuencia Porcentaje
Valido MEDIO 2 4,0
ALTO 48 96,0
Total 50 100,0

Analisis e interpretacion: en la tabla se puede observar que, de 50 colaboradores de una
empresa de seguridad de la ciudad de Cajamarca, el 96% (48) presentan un nivel alto de

motivacion, seguido del 4% (2) presentan una motivacién media. (Ver tabla 4)

Tabla 5
Nivel de la dimension motivacion de logro de la escala de motivacion en los colaboradores
de una empresa de seguridad de la ciudad de Cajamarca.

Nivel de motivacion del logro

Nivel Frecuencia Porcentaje
vélido  MEDIO 1 2,0

ALTO 49 98,0

Total 50 100,0
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Andlisis e interpretacion: en la tabla se puede observar que, de 50 colaboradores de una
empresa de seguridad de la ciudad de Cajamarca, el 98% (49) presentan un nivel alto de

motivacion del logro, seguido del 2% (1) presentan un nivel medio. (Ver tabla 5)

Tabla 6
Nivel de la dimension motivacion de poder de la escala de motivacion en los
colaboradores de una empresa de seguridad de la ciudad de Cajamarca.

Nivel de motivacion de poder

Nivel Frecuencia Porcentaje
Valido BAJO 3 6,0
MEDIO 21 42,0
ALTO 26 52,0
Total 50 100,0

Analisis e interpretacion: en la tabla se puede observar que, de 50 colaboradores de una
empresa de seguridad de la ciudad de Cajamarca, el 52% (26) de los participantes
presentan un nivel alto de motivacion de poder, seguido del 42% (21) un nivel medio y

finalmente el 6% (3) un nivel bajo. (Ver tabla 6)
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Tabla 7
Nivel de la dimensién motivacion de filiacion de la escala de motivacion en los
colaboradores de una empresa de seguridad de la ciudad de Cajamarca.

Nivel de motivacion de filiacion

Nivel Frecuencia Porcentaje
Valido BAJO 2 4,0
MEDIO 4 8,0
ALTO 44 88,0
Total 50 100,0

Andlisis e interpretacion: en la tabla se puede observar que, de 50 colaboradores de una
empresa de seguridad de la ciudad de Cajamarca, el 88% (44) de los participantes
presentan un nivel alto de motivacion de filiacion, seguido del 8% (4) con un nivel medio
y finalmente el 4% (2) un nivel bajo. (Ver tabla 7)

Tabla 8

Nivel de desempefio laboral en los colaboradores de una empresa de seguridad de la
ciudad de Cajamarca.

Nivel de desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje
Valido BAJO 4 8,0
MEDIO 46 92,0
Total 50 100,0
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Andlisis e interpretacion: en la tabla se puede observar que, de 50 colaboradores de una
empresa de seguridad de la ciudad de Cajamarca, el 92% (46) presentan un nivel alto de
desempefio laboral, seguido del 8% (4) con un nivel bajo. (Ver tabla 8)

Tabla 9

Nivel de la dimension relevancia de la encuesta de desempefio laboral en los colaboradores
de una empresa de seguridad de la ciudad de Cajamarca.

Nivel de la dimensién relevancia

Nivel Frecuencia Porcentaje

Valido ALTO 50 100,0

Analisis e interpretacion: en la tabla se puede observar que, de 50 colaboradores de una
empresa de seguridad de la ciudad de Cajamarca, el 100% (50) presentan un nivel alto en
la dimensidn relevancia de desempefio laboral. (Ver tabla 9)

Tabla 10

Nivel de la dimensiédn calidad de la encuesta de desempefio laboral en los colaboradores
de una empresa de seguridad de la ciudad de Cajamarca.

Nivel de la dimensién calidad

Nivel Frecuencia Porcentaje
vélido  BAJO 1 2,0
MEDIO 48 96,0
ALTO 1 2,0
Total 50 100,0
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Andlisis e interpretacion: en la tabla se puede observar que, de 50 colaboradores de una
empresa de seguridad de la ciudad de Cajamarca, el 96% (48) presentan un nivel medio
en la dimension calidad de desempefio laboral, seguido de 2% (1) un nivel medio y bajo.
(Ver tabla 10)

Tabla 11

Nivel de la dimension confiabilidad de la encuesta de desempefio laboral en los
colaboradores de una empresa de seguridad de la ciudad de Cajamarca.

Nivel de la dimensidn confiabilidad

Nivel Frecuencia Porcentaje
Valido MEDIO 2 4,0

ALTO 48 96,0

Total 50 100,0

Andlisis e interpretacion: en la tabla se puede observar que, de 50 colaboradores de una
empresa de seguridad de la ciudad de Cajamarca, el 96% (48) presentan un nivel alto en
la dimension confiabilidad de desempefio laboral, sequido de un 4% (2) un nivel medio.

(Ver tabla 11)
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Tabla 12

Relacion entre la dimension motivacién de logro y la dimensién relevancia en los

colaboradores de una empresa de seguridad de la ciudad de Cajamarca.

Relacion entre motivacion de logro y relevancia

D. Motivacion

D. Relevancia

de logro
D. Motivacion Correlacion de Pearson 1 ,256
de logro Sig. (bilateral) ,072
N 50 50
D. Relevancia Correlacion de Pearson ,256 1
Sig. (bilateral) ,072
N 50 50

Analisis e interpretacion: para identificar la relacion entre motivacion de logro y

relevancia se hizo uso de la correlacién del estadistico de Pearson, donde se encontré una

correlacion de .256, con un valor de significancia de .072; lo que nos indica que no existe

correlacion entre las variables. (Ver tabla 12)
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Tabla 13
Relacion entre la dimension motivacion de poder y la dimension calidad en los
colaboradores de una empresa de seguridad de la ciudad de Cajamarca.

Relacion entre motivacion de poder y calidad

D. Motivacion D. Calidad

de poder
D. Motivacion de  Correlacion de Pearson 1 355"
poder Sig. (bilateral) ,011
N 50 50
D. Calidad Correlacion de Pearson 355" 1
Sig. (bilateral) ,011
N 50 50

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Analisis e interpretacion: para identificar la relacion entre motivacion de poder y calidad
se hizo uso de la correlacion del estadistico de Pearson, donde se encontré una correlacion
significativa de .355, con un valor de significancia de .011; lo que nos indica que existe

una baja correlacion entre las variables. (Ver tabla 13)
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Tabla 14

Relacion entre la dimension motivacion de filiacion y la dimension confiabilidad en los

colaboradores de una empresa de seguridad de la ciudad de Cajamarca.

Relacion entre motivacion de filiacion y confiabilidad

D. Motivacion D.
de filiacion Confiabilidad
D. Motivacion de  Correlacion de Pearson 1 ,119
filiacion Sig. (bilateral) 411
N 50 50
D. Confiabilidad Correlacion de Pearson ,119 1
Sig. (bilateral) 411
N 50 50

Analisis e interpretacion: para identificar la relacion entre motivacion de filiacion y

confiabilidad se hizo uso de la correlacion del estadistico de Pearson, donde se encontré

una correlacion de .119, con un valor de significancia de .411; lo que nos indica que no

existe correlacion entre las variables. (Ver tabla 14)

4.2. Discusion de los resultados

Para establecer la discusion de los objetivos planteados se procedio a realizar un

analisis de los resultados.

En cuanto al objetivo general, que fue determinar la relacion entre motivacién y

desempefio laboral en colaboradores de una empresa de seguridad de la ciudad de

Cajamarca, se encontrd que existe una correlacion positiva baja entre las variables,
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resultados que difieren de Tarazona (2018) quien concluyo que existe una correlacion alta
y directa entre motivacién y desempefio laboral, considerando que a mayor motivacion
mas eficiente seré el desempefio laboral. Asimismo, Reategui (2017) en su investigacion
concluye que si la motivacion es buena el desempefio laboral serd de igual manera alto o
eficiente. Por otro lado, la investigacion de Ledn (2017) difiere de los otros estudios, ya
que se concluyé que existe una correlacion inversa entre motivacion y desempefio laboral
(r = -,834) indicando que existe un nivel bajo de motivacion, pero debido a las politicas
de la organizacion existe un nivel alto de desempefio laboral.

Respecto al objetivo especifico que tuvo como fin, identificar el nivel de
motivacion laboral en colaboradores de una empresa de Cajamarca, se encontré que 96%
presentan un nivel alto de motivacion y el 4% un nivel medio, resultados que se relacionan
con lo encontrado por Espinoza y Estrada (2019) sus resultados indican que, el 32%
presenta motivacion baja, el 43% motivacion media y el 26% motivacion alta; lo cual se
relaciona con la calidad y la confiabilidad del desempefio laboral de los colaboradores.

En cuanto al objetivo especifico que tuvo como fin determinar el nivel de las
dimensiones de la escala de motivacion laboral presentes en colaboradores de una
empresa de Cajamarca se encontrd en la dimension motivacion de logro el 98% presentan
un nivel alto y 2% un nivel medio; en la dimension motivacion de poder el 52% presentan
un nivel alto, 42% un nivel medio y finalmente el 6% un nivel bajo, finalmente en la
dimensién motivacion de filiacion se encontré que 88% presentan un nivel alto, el 8%
con un nivel medio y el 4% un nivel bajo. Resultados que se relacionan a lo encontrado
por Enriquez (2014) quien determind que en cuanto a las dimensiones de la variable

motivacion: la dimension motivacion de logro presenta predominancia en nivel alto con
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37%, la dimension motivacion de poder presenta predominancia en nivel alto con 42% y
la dimension motivacion de afiliacion presenta predominancia en nivel alto con 46%.

Con relacion al objetivo que tuvo como fin determinar el nivel de desempefio
laboral de los colaboradores de una empresa de seguridad de la ciudad de Cajamarca, se
encontrd que el 92% presentan un nivel alto solo el 8% un nivel bajo. Resultados que
guardan relacion con los de Oliva (2017) quien encontré en su estudio que el 52% de los
evaluados presenta un eficiente desempefio laboral, el 30% presenta un nivel medio y el
18% presenta un nivel bajo.

Respecto al objetivo que tuvo como fin determinar el nivel de las dimensiones
del desempefio laboral de los colaboradores de una empresa de seguridad de la ciudad de
Cajamarca, se encontrd que, en la dimension relevancia el 100% de los colaboradores
presentan un nivel alto; en la dimension calidad el 96% presentan un nivel medio, el 2%
un nivel medio y 2% un nivel bajo, finalmente en la dimension confiabilidad el 96%
presentan un nivel alto y el 4% un nivel medio. Resultados que se relacionan con los
encontrados por, Cubas (2016) quien concluyé que de acuerdo a las dimensiones del
desempefio laboral se observa que, en la dimension relevancia el 47% presenta
predominio de nivel eficiente, en la dimension calidad el 54% presenta predominio de
nivel eficiente y en la dimension confiabilidad el 51% presenta predominio de nivel
eficiente.

Con relacion al objetivo que tuvo como fin determinar la relacién entre
motivacion de logro y relevancia; de los colaboradores de una empresa de seguridad de
la ciudad de Cajamarca, se encontré6 que no existe correlacion entre las variables,

resultados que difieren de los encontrados por Lagos (2015) en su investigacion con
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respecto a la correlacion de las dimensiones, se indica que existe correlacion directa entre
las dimensiones motivacion de logro y relevancia (r = ,821).

Respecto a nuestro objetivo que tuvo como fin determinar la relacion entre
motivacion de poder y calidad de los colaboradores de una empresa de seguridad de la
ciudad de Cajamarca, se encontrd que, si existe una correlacién, los mismos que si
concuerdan con lo encontrado por Lagos (2015) quien encontr6 una correlacion directa
entre la dimension motivacion de poder y calidad (r =,796).

Finalmente, en cuanto al objetivo que tuvo como fin determinar la relacion entre
motivacion de filiacion y confiabilidad de los colaboradores de una empresa de seguridad
de la ciudad de Cajamarca, se encontré que no existe correlacion entre las variables,
resultados que difieren de los encontrados por Lagos (2015) en su investigacion con
respecto a la correlacion de las dimensiones, indica que existe relacion entre la dimension

motivacion de afiliacion y confiabilidad (r = ,838).
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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5.1. Conclusiones

- En el presente estudio se encontré que existe una correlacion positiva baja entre
las variables motivacion y desempefio laboral.

- En cuanto al nivel de motivacion laboral en colaboradores de una empresa de
seguridad de la ciudad de Cajamarca, se encontrd que 96% presentan un nivel
alto de motivacion y el 4% un nivel medio.

- Conrelacionalos niveles de las dimensiones de la motivacion laboral, se encontrd
que en la dimension motivacion de logro (98% un nivel alto y 2% un nivel medio);
en la dimension motivacion de poder (52% un nivel alto, 42% un nivel medio y
el 6% un nivel bajo), finalmente en la dimensién motivacion de filiacion (88%
presentan un nivel alto, el 8% con un nivel medio y el 4% un nivel bajo).

- En cuanto al nivel de desempefio laboral se encontrd que el 92% presentan un
nivel alto y el 8% un nivel bajo.

- Respecto al nivel de las dimensiones del desempefio laboral se encontré que, en
la dimensidn relevancia el 100% presentan un nivel alto; en la dimension calidad
el 96% presentan un nivel medio, el 2% un nivel medio y 2% un nivel bajo,
finalmente en la dimension confiabilidad el 96% presentan un nivel alto y el 4%
un nivel medio.

- Finamente en las relaciones de las diferentes dimensiones se encontrd una
correlacion baja en motivacion de poder y calidad, por otro lado, no se encontrd
relacion entre motivacion de logro con relevancia y motivacion de filiacion con

confiabilidad.

58



5.2. Recomendaciones

- Conforme a los resultados se recomienda se realicen méas estudios con las
variables motivacion y desempefio laboral, en rubros organizacionales, los cuales
serviran de evidencia para comprender y poner énfasis en la importancia de la
motivacion y como influye para el eficiente desempefio laboral.

- Asi mismo realizar investigaciones en otro tiempo, en donde la poblacién no esté
pasando por una situacion de pandemia o crisis, la cual logre afectar la variable
motivacion, influenciada por diversos factores que trae consigo la situacion
actual.

- También se considera importante recomendar abordar las variables teniendo en
cuenta el sexo de la poblacion a fin de identificar cual es el sexo que mayor
motivacion y desempefio presenta, o caso contrario cual es el sexo mas susceptible

a tener una menor motivacion y desempefio laboral.
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LISTA DE ABREVIATURAS

MLP

APA

: Escala de Motivacion Laboral.

: Asociacion Americana de Psic6logos.
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ANEXOS

ANEXO A
MATRIZ DE CONSISTENCIA
PROBLEMA HIPOTESIS VARIABLES MUESTRA METODO INSTRUMENTO
¢Cudl es la Ho: Variable Poblacion: Tipo: Bésico, cuantitativo y Escala de
relacion que existe  Existe correlacion Independiente:  Colaboradores (50) descriptivo correlacional. Motivacion (MLP)
entre la directa entre de una empresa de Disefio: No experimental y de de Steers y
motivacion y el motivacion y L sequridad de la corte transversal. Braunstein (1976).
~ ~ Motivacion .
desempenio laboral ~desempefio laboral ciudad de adaptada por
en los en los colaboradores Laboral Cajamarca. Espinoza y
colaboradoresde  de una empresa de Estrada (2019)
una empresa de seguridad de la . para Cajamarca.
Variable

seguridad de la ciudad de Dependiente: Muestra
ciudad de Cajamarca. P ' 50 colaboradores de Encuesta de
Cajamarca? H1: una empresa de Desempefio

No existe Desempefio seguridad de la Laboral (Oliva,

correlacion directa Laboral. ciu_dad de 2017), adaptada

entre motivacion y Cajamarca. por Espinozay

desemperio laboral
en los colaboradores
de una empresa de
seguridad de la
ciudad de
Cajamarca.

Estrada (2019)
para Cajamarca.
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OBJETIVO
GENERAL
Determinar la
relacion entre la
motivacion y
desemperio laboral
en los
colaboradores de
una empresa de
seguridad de la
ciudad de
Cajamarca.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Identificar el nivel

de motivacion
laboral en los
colaboradores de
una empresa de
seguridad de la
ciudad de
Cajamarca.

Determinar el
nivel de las
dimensiones de
la Escala de
motivacion
laboral en los
colaboradores de
una empresa de
seguridad de la
ciudad de
Cajamarca.

Identificar el nivel de
desempefio laboral en
los colaboradores de
una empresa de
seguridad de la ciudad
de Cajamarca.

Determinar el
nivel de las
dimensiones de la
Encuesta de
desempefio
laboral en los
colaboradores de
una empresa de
seguridad de la
ciudad de
Cajamarca.

Determinar la
relacién entre
las
dimensiones de
la Escala de
motivacion y
las
dimensiones de
la encuesta de
desempefio
laboral en los
colaboradores
de una empresa
de seguridad
de la ciudad de
Cajamarca.
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ANEXO B

CONSENTIMIENTO INFORMADO

El presente documento tiene como propdsito informar acerca de la investigacion
denominada MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL EN LOS
COLABORADORES DE UNA EMPRESA DE SEGURIDAD DE LA CIUDAD DE
CAJAMARCA, la cual es conducida por los Bachilleres en Psicologia José Antonio
Andrade Lebn y Jessica Brigitte Alvarez Cabrera.

La investigacién tiene como objetivo determinar la relacién entre la motivacion y
el desempefio laboral en los colaboradores de una empresa de seguridad de la ciudad de
Cajamarca; asi también, se ha planteado identificar los niveles de motivacion y desempefio
laboral, el nivel de las dimensiones de ambas variables y finalmente se pretende
determinar la correlacion entre las dimensiones de ambas variables.

Cabe mencionar, que los resultados y datos obtenidos en la presente investigacion
no se mostraran a terceras personas y solo se utilizaran con fines académicos y de
investigacion, por tal motivo, los cuestionario, fichas y documentos que se usen se

aplicaran de forma anonima.
Cajamarca, de de 2021.

Nombre y apellido:

DNI:

Firma:
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ANEXO C

ESCALA DE MOTIVACION LABORAL - MLP

A continuacion, se te presenta una serie de preguntas, lee detenidamente y responde la

alternativa que se acerque mas a tu realidad.

NOTA: La informacion obtenida sera utilizada con fines de investigacion, ten en cuenta

que no hay respuestas buenas o malas, ademas la informacién es de caracter confidencial.

TD: Totalmente en Desacuerdo  D: En Desacuerdo AV: Algunas Veces;
A: De Acuerdo TA: Totalmente de Acuerdo
D AV A |[TA
1 314 |5

1. “Trato fuertemente de mejorar mi desempefio anterior en el trabajo”

2. “Me gusta competir y ganar”

3. “A menudo encuentro que hablo con las personas a mi alrededor
acerca de asuntos que no se relacionan con el trabajo”

4. “Me gustan los retos dificiles”

5. “Me gusta llevar el mando”

6. “Me gusta agradar a otros”

7. “Deseo saber cdmo voy progresando al terminar las tareas”

8. “Me enfrento a las personas que hacen cosas con las que estoy muy en
desacuerdo”.

9. “Tiendo a construir relaciones cercanas con mis compafieros de
trabajo”

10. “Me gusta fijarme y alcanzar metas realistas”

11. “Me gusta influir en otras personas para que hagan lo que deseo”

12. “Me gusta pertenecer a grupos y organizaciones”

13. “Me gusta la satisfaccion de terminar la tarea dificil”.

14. “Con frecuencia trabajo para obtener mas control sobre los
acontecimientos a mi alrededor”

15. “Me gusta mas trabajar con otras personas que solo”.
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ANEXO D

FICHA TECNICA DE LA ESCALA DE MOTIVACION - MLP

Nombre Original Escala de Motivacion (MLP)
Procedencia Estados Unidos
Autores Steers, R. y Braunstein, D. (1976)
Confiabilidad En Escala de Cronbach 0,828
Estandarizacion en Cajamarca Espinoza, N. y Estrada, J. (2019)
Administracion Individual y colectivo
Duracion 10 — 15 minutos
Puntuacion Escala de Likert del 1 al 5
Significacion Evaluacion de la motivacion laboral.
Usos Clinico y en la investigacion, escala
disefiada para adultos..

Segln Espinoza y Estrada (2019), estos son los puntajes para la calificaciéon de la

Escala de Motivacion (MLP) a nivel global:

Bajo Medio Alto
Motivacion Laboral 0-28 29 —45 46 - 75

Segln Espinoza y Estrada (2019), estos son los puntajes para la calificacion de la

Escala de Motivacion (MLP) por dimensiones:

Bajo Medio Alto
Motivacién de logro 0-12 13-16 17 - 28
Motivacion de poder 0-12 13-16 17 - 28
Motivacion de 0-12 13-16 17 - 28
afiliacion
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ANEXO E
ENCUESTA DE DESEMEPENO LABORAL

A continuacion, se te presenta una serie de preguntas, lee detenidamente y responde la
alternativa que se acerque mas a tu realidad.
NOTA: La informacion obtenida sera utilizada con fines de investigacion, ten en cuenta

que no hay respuestas buenas o malas, ademas la informacién es de caracter confidencial.

N: Nunca PV: Pocasveces AV: Algunas veces CS: Casisiempre S: Siempre

iTEMS 11234

. “El ambiente del medio laboral es cordial y contribuye a él”

1
2. “Participa entusiastamente en las actividades de su Institucion”
3

. “Considera que el trabajo que realiza es acorde con su Preparacion”

4. “Puede desempefar otras actividades extra a las ya asignadas”

5. “Si no cuenta con los materiales necesarios sus actividades las
efectlla como se pueda”

6. “Considera que su trabajo cumple sus expectativas laborales”

7. “Le gusta reclamar siempre”

8. “Falta al trabajo por algin motivo”

9. “Premian su puntualidad”

10. “Piensa que su trabajo contribuye a cumplir los objetivos
institucionales”

11. “Le gusta el trabajo que realiza, y lo cumple a cabalidad”

12. “Cuando realiza su trabajo necesita el reconocimiento de sus
superiores”

13. “Considera la necesidad de seguir superandose
profesional o técnico”

14. “Considera que su trabajo cumple sus expectativas
personales”
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ANEXO F

FICHA TECNICA DE LA ENCUESTADE DESEMPENO LABORAL

Nombre Original

Cuestionario de Desempefio Laboral

Procedencia

Perd

Autores

Oliva, E. (2017)

Confiabilidad

En Escala de Cronbach 0,834

Estandarizacién en Cajamarca

Espinoza, N. y Estrada, J. (2019)

Administracion

Individual y colectivo

Duracién 10 — 15 minutos
Puntuacion Escala de Likert del 1 al 5
Significacion Evaluacion del desempefio laboral
Usos Clinico y en la investigacion, escala

disefiada para adultos..

Segun Espinoza y Estrada (2019), estos son los puntajes para la calificacion del

cuestionario de desempefio laboral nivel global:

Bajo

Medio Alto

Desempefio Laboral 0-50

51-69 70—-100

Segun Espinoza y Estrada (2019), estos son los puntajes para la calificacion del

cuestionario de desempefio laboral por dimensiones:

Bajo Medio Alto
Relevancia 0-10 11-20 21-30
Calidad 0-5 6-10 11-15
Confiabilidad 0-9 10-16 17-25
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