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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion, tiene como propoésito determinar como la motivacion
influye en el desempefio laboral de los trabajadores del area de secretaria general del Gobierno

Regional de Lima.

La investigacion es de tipo no experimental, nivel descriptivo y disefio correlacional, la
poblacién de estudio y la muestra estuvo conformado 40 trabadores se utilizé la técnica de la

encuesta y se aplicé como instrumento el cuestionario.

Los resultados obtenidos muestran una relacién significativa entre la motivacion y el

desempefio laboral

Palabras Claves: Motivacion, liderazgo, oportunidades de desarrollo, responsabilidad,

desempefio laboral, relevancia, calidad y confiabilidad.



ABSTRACT

The purpose of this research work is to determine how motivation influences the job

performance of workers in the General Secretariat area of the Regional Government of Lima.

The research is of a non-experimental type, descriptive level and correlational design, the

study population and the sample consisted of 40 workers, the survey technique was used and the

guestionnaire was applied as an instrument.

The results obtained show a significant relationship between motivation and job

performance.

Keywords: Motivation. Leadership, development opportunities, responsibility, job

performance, relevance, quality and reliability.
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INTRODUCCION

La motivacion es un elemento importante del comportamiento organizacional, que
permite canalizar el esfuerzo, la energia y la conducta en general del trabajador, permitiéndole
sentirse mejor respecto a lo que hace y estimulandolo a que trabaje méas para el logro de los
objetivos que interesan a toda organizacion, en ese sentido el aspecto motivacional es de
importancia, debido a que es un elemento influyente sobre el comportamiento y por tanto
predispone a los cambios conductuales en los individuos, lo cual a su vez los impulsa hacia el

logro de las metas establecidas.

El presente trabajo de investigacion tiene como finalidad hacer un diagndstico general
del estado motivacional del trabajador para saber como repercute en el desempefio laboral;
estudios previos indican que a mayor motivacion, mejor desempefio laboral y por ende a menor
motivacién bajo desempefio laboral; por ello se ha considerado 3 aspectos importantes como la
relacion de los trabajadores con su jefe inmediato superior, la oportunidad de desarrollo que le
ofrece la empresa al trabajador para seguir creciendo profesional y la responsabilidad asumida
como pilar fundamental para el buen funcionamiento del area de secretaria general del gobierno

regional.

Para conocer esta realidad se ha aplicado un cuestionario con 12 preguntas respecto a la
motivacion y 12 sobre desempefio laboral y por tener una poblacion pequefia de trabajadores en
esta area, la misma se ha constituido en la muestra; para una mayor objetividad en la

informacién recaudada el instrumento aplicado ha sido anénimo.

La presente investigacion se ha elaborado teniendo en cuenta el esquema aprobado en el
reglamento de la Facultad de Ciencias de la Comunicacion, Turismo y Arqueologia de la

Universidad Nacional San Luis Gonzaga de Ica.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA, comprende la descripcion de la
realidad problematica, la formulacion del problema general y problemas especificos, el
planteamiento de objetivos, justificacion e importancia, asi como las limitaciones y la

delimitacion de la investigacion.

CAPITULO Il: MARCO REFERENCIAL, aqui se consideran los antecedentes, las bases

tedricas, y el marco conceptual.

CAPITULO I11: HIPOTESIS Y VARIABLES, considera los supuestos hipotéticos y el

sistema de variables.
CAPITULO IV: METODOLOGIA DE INVESTIGACION, comprende tipo, nivel, disefio
de investigacion; la poblacion y la muestra, métodos de recoleccion de datos, técnicas e

instrumentos, técnicas de analisis de datos; cronograma de investigacion y presupuesto.

CAPITULO V: RESULTADOS, comprende la presentacion, analisis de resultados y discusion

de resultados.

Culminamos, con las conclusiones, recomendaciones, referencias y el apéndice.

La investigadora
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1.1.

CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

La motivacion es una herramienta que fortalece el desempefio de los trabajadores,
ya que proporciona la posibilidad de incentivarlos a que lleven a cabo sus actividades y
gue ademas las hagan con gusto, lo cual proporciona un alto rendimiento a la empresa. La
motivacién es la fuerza para poder realizar un trabajo con satisfaccion y alegria

permitiendo lograr los objetivos institucionales e individuales.

Marin Fernandez & Velasco de Lloreda (2005) en toda organizacion se
conforman diversos equipos de trabajo, los cuales cumplen diferentes roles de
importancia dirigidos al cumplimiento de los planes establecidos. Con base en
la compresion sobre el significado de la motivacion como factor influyente del
comportamiento y direccion del individuo hacia la ejecucion de tareas, se
considera que la carencia de este factor llevard a un incorrecto proceso de
desempefio o desenvolvimiento de los individuos implicados, resultando en
labores irregularmente ejecutadas y por tanto, los resultados no seran aquellos

esperados.

Si un trabajador tiene un bajo grado de motivacion cumplir con el logro de las
metas propuestas dentro de los planes estratégicos de la empresa serd un proceso lento,
pues trabajara por obligacion, sin entusiasmo y esto repercutira en su rendimiento laboral
y al desarrollo irregular de procedimientos que la empresa considera para el logro de sus

objetivos principales.
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Montejo A., (2009) define el desempefio laboral como ‘“aquellas acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para lograr los
objetivos de la organizacion y que pueden ser medidos en términos de
competencias de cada individuo y nivel de contribucion a la empresa”. El
desempefio laboral es resultado de lo que una persona piensa y siente, estos
factores influyen en sus acciones, en el logro de sus objetivos y las habilidades

para conseguir el compromiso (pags. 12-23)

En nuestro pais son muchos los empresarios que carecen de un verdadero sentido
de motivacion para con sus subordinados, entender el comportamiento organizacional y la
motivacién del individuo a nivel laboral, es la meta que pretendemos alcanzar con la
elaboracion de este trabajo, ya que de esto depende el desarrollo en la productividad y

sostenibilidad del gobierno regional.

En el sector publico existe una necesidad urgente de mejorar el desempefio
laboral del personal, generalmente escuchamos en los medios de comunicacion, malos
tratos o lentitud en la atencion, entrampamiento de los documentos debiéndose mejorar la
eficiencia y organizacion productiva. Aqui el area de secretaria general cumple un rol
importante, cuenta con 40 trabajadores que si bien cumple con su labor pretendemos
conocer si trabajan motivados porque existe una buena comunicacién con su jefe
inmediato superior, si la entidad les da las expectativas de ascender y mejorar su calidad
de vida, si compensan las horas extras trabajadas, si reciben capacitacion para tener un
mejor desempefio, si promueven el trabajo en equipo con la finalidad que el gobierno

regional realice mejoras en el area.
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1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema General
¢Como influye la motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores del area

de Secretaria General del Gobierno Regional de Lima, 2020?

1.2.2. Problemas Especificos

v' ;Cbébmo influye el liderazgo en la relevancia del desempefio laboral de los
trabajadores del area de Secretaria General del Gobierno Regional de Lima,
20207

v' ¢Cbébmo influye la oportunidad de desarrollo en la calidad del desempefio
laboral de los trabajadores del area de Secretaria General del Gobierno
Regional de Lima, 2020?

v' ¢Cbémo influye la responsabilidad en la confiabilidad del desempefio laboral
de los trabajadores del area de Secretaria General del Gobierno Regional de

Lima, 2020?

1.3. PLANTEAMIENTO DE OBJETIVOS

1.3.1. Objetivo General

Determinar cémo influye la motivacion en el desempefio laboral de los

trabajadores del &rea de Secretaria General del Gobierno Regional de Lima, 2020.

1.3.2. Objetivos Especificos

v Determinar como influye el liderazgo en la relevancia del desempefio laboral

de los trabajadores del area de Secretaria General del Gobierno Regional de

15



Lima, 2020.

v Establecer como influye la oportunidad de desarrollo en la calidad del
desempefio laboral de los trabajadores del area de Secretaria General del
Gobierno Regional de Lima. 2020.

v' Determinar como influye la responsabilidad en la confiabilidad del
desemperfio laboral de los trabajadores del area de Secretaria General del

Gobierno Regional de Lima, 2020.

1.4. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

1.4.1. Justificacién

La presente investigacion se justifica por los siguientes aspectos:

v' Por su conveniencia, la investigacion nos permitié conocer el nivel de
influencia que tiene la motivacion para un mejor desempefio laboral de
los trabajadores del area de Secretaria General del Gobierno Regional de
Lima, 2020 de vital importancia para aplicar mecanismos gque puedan
fortalecer esta variable a fin de lograr mejoras en el servicio que se
brinda.

v" Por su aporte tedrico, Los resultados de esta investigacion me han
permitido indagar, investigar, recopilar y fortalecer los conocimientos
sobre la motivacion y el desempefio laboral de vital importancia para un
mejor desenvolvimiento en el area de trabajo.

v' Por su aporte préctico, Los resultados; sin bien son satisfactorios, nos
permitira hacer cambios importantes en el area tomando como pilar
fundamental el potencial humano que es el mejor recurso con que cuenta

una empresa pues a mayor motivacién mas productividad

16



1.5.

1.6.

v/ Utilidad metodolégica, el instrumento que se disefio para recopilar la
informacion en el area de Secretaria general del Gobierno Regional de
Lima son herramientas metodoldgicas que podran ser utilizados para
llevar a cabo nuevas investigaciones o profundizar sobre los resultados

obtenidos.

1.4.2. Importancia

El presente trabajo es importante e innovador porque ha sido la primera vez
que se ha aplicado un cuestionario para conocer la opinién de los trabajadores del
area de secretaria general del Gobierno Regional, ahora tenemos una visién mas
clara de cémo se siente en su trabajo en relacién a su entorno, cuales son sus

inquietudes y anhelos de superacién.

LIMITACIONES

Los instrumentos se aplicaron exclusivamente a los trabajadores del area de
Secretaria General del Gobierno Regional de Lima con cinco afios de experiencia labora

por ser el grupo de interés de la presente investigacion.

DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

1.6.1.  Delimitacion Tedrica: La presente investigacion se desarrollé tomando en
cuenta sus variables de estudio: Motivacion y desempefio Laboral

1.6.2. Espacial: Se ha desarrollado en el departamento de Lima, Provincia de Huaura,
distrito de Huacho.

1.6.3.  Temporal: Se realiz6 durante marzo y abril del 2020.

17



2.1.

CAPITULO II

MARCO REFERENCIAL

MARCO TEORICO

2.1.1. Antecedentes de la investigacién

A) A Nivel Internacional

1. Calder6n (2017), en su trabajo de investigacion para obtener el Titulo
Profesional de Psic6logo denominada: Motivacion y satisfaccion laboral
en la empresa “Joe Banana” de la ciudad de la paz en la Universidad

Mayor de San Andrés Bolivia, llego a las siguientes conclusiones:

v Se establece que la relacion entre la motivacion y la satisfaccion
laboral en la empresa “Joe Banana” de la ciudad de La Paz”,
porcentualmente el nivel de motivacion es mayor al nivel de
satisfaccion, debido a los elementos encontrados en la
investigacion. Es decir, que la variable motivacion, asi como la
variable satisfaccion laboral se relacionan en cuanto a los factores
intrinsecos  (factores motivacionales, necesidad de logro,
necesidad de afiliacion) que se sobre ponen a los extrinsecos
(factores de higiene o mantenimiento, necesidad de poder,

retribucion econémica, seguridad y estabilidad).

v Se determina que los niveles de motivacién laboral

porcentualmente son mayores y que porcentualmente los niveles
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de satisfaccion laboral son menores lo que quiere decir, es que
existe la presencia de motivacion laboral pero no asi de
satisfaccion laboral.

v' Se identifica que el tipo de motivacién que presenta el personal es
la motivacién intrinseca. y se establece que los factores que
influyen para una mejor motivacién pasan por el hecho de ser

reconocidos por los cargos de jefatura.

Santa Cruz Benavidez, Jennifer (2017), en su trabajo de investigacién
para obtener el Titulo Profesional en Asistencia Ejecutiva de Gerencia
denominada: La influencia de la motivacién en el desempefio laboral de
los funcionarios del Municipio del Distrito Metropolitano de Quito,
Administracién Zonal Eloy Alfaro en el afio 2016 en la Universidad de

Ecuador, arribo a las siguientes conclusiones:

v Es evidente que los empleados del Municipio del Distrito
Metropolitano de Quito, Administracion Zonal Eloy Alfaro,
presentan un bajo nivel de motivacion, viéndose reflejado en la
tareas y actividades que ellos realizan, esto se dio por el clima
laboral en el que ellos se desarrollan, ademas la motivacion es un
factor que influye en el desempefio laboral de los empleados
debido a la falta de herramientas necesarias para mantener un alto
nivel de motivacion y por ende un mejor desempefio laboral en su

lugar de trabajo.

v' Por otro lado, el bajo nivel de desempefio laboral que muestra la

mayoria de los empleados se debe a las condiciones fisicas y

19



ambientales que afecta su desenvolvimiento laboral en su area de
trabajo y que ademas disminuye su nivel de motivacion, ya que,
estas condiciones no permiten que el empleado realice sus tareas y
funciones de la mejor manera, afectando la productividad de la

empresa.

La evaluacion del desempefio es un proceso importante y esencial
para la empresa que permite analizar y calificar el nivel de
desempefio en que se encuentra cada empleado, sin embargo, este
proceso se ha dejado de aplicar, y por ende el desempefio de ellos
ha disminuido debido a que no se realiza el respectivo seguimiento
a los empleados, para medir el nivel en el que se encuentra cada
uno de ellos y los elementos que necesitan para incrementarlo, se

ve afectado y a su vez reflejado en las actividades que realizan.

Ademas, los empleados presentaron un alto nivel de satisfaccion
laboral en cuanto a sus puestos de trabajo, esto se debe a que las
tareas, actividades y funciones que ellos realizan van acorde a su
profesion, conocimientos y habilidades, siendo, ademas, un
elemento primordial para la empresa, y que asimismo ayuda a
incrementar la productividad de la empresa, obteniendo resultados

favorables para la misma.

B) A Nivel Nacional

1.

Torres (2019) en su tesis denominada: Motivacion y desempefio laboral

de los trabajadores en la empresa de Transporte Leonel SAC, Santa

20



Anita — 2018, para obtener el Titulo de Licenciado en Administracion
de Negocios Internacionales en la Universidad Maria Auxiliadora, la

cual arribo a las siguientes conclusiones:

v" Respecto al objetivo general, se determina que existe relacion
directa entre la motivacién y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Empresa de transporte Leonel SAC, Santa Anita-
2018, considerando el papel preponderante de los factores
extrinsecos respecto a los intrinsecos.

v Respecto al primer objetivo especifico, se concluye que no existe
relacién directa entre los factores intrinsecos y el desempefio
laboral de los trabajadores en la Empresa de transporte Leonel
SAC, Santa Anita-2018; sefialando la escasa proporcién respecto a
la identificacion de los factores intrinsecos referidos.

v Respecto al segundo objetivo especifico, se determina que existe
relacién directa entre los factores extrinsecos y el desempefio
laboral de los trabajadores en la Empresa de transporte Leonel
SAC, Santa Anita-2018. Ademas, debe destacarse que el nivel

respecto a los factores extrinsecos identificados no es significativo.

Granda (2019) en su tesis denominada: La motivacion y el desempefio
laboral de los trabajadores del Banco Falabella — Agencia Bellavista-
Callao, periodo 2018, para obtener el Titulo de Licenciado en
Administracion en la Universidad Nacional José Faustino Sénchez

Carridn, la cual arrib6 a las siguientes conclusiones:
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3.

v' La motivacion intrinseca influye significativamente en el

desempefio laboral de los trabajadores en el Banco Falabella —
Agencia Bellavista-Callao 2018, con un coeficiente de correlacion
de 0.564, se tiene que mejorar en las responsabilidades,
satisfaccion  laboral, realizacion, reconocimiento de los
trabajadores, y asi tendremos trabajadores motivados que puedan
cumplir los objetivos institucionales.

La motivacién extrinseca influye significativamente en el
desemperfio laboral de los trabajadores en el Banco Falabella —
Agencia Bellavista-Callao 2018, con un coeficiente de correlacion
de 0.522, se estd demostrando que el estado laboral, identificacion
con el personal, seguridad laboral, puntualidad, ain es muy baja la
influencia por lo que se tiene que usar estrategias adecuadas para
motivar a los trabajadores y se encuentren contentos con su centro
laboral.

La motivacion influye significativamente en el desempefio laboral
de los trabajadores en el Banco Falabella — Agencia Bellavista-
Callao 2018, con un coeficiente de correlacion de 0.690, donde aln
la  motivacion intrinseca 'y  extrinseca no influyen
contundentemente al desempefio laboral, y esto incide en la

rentabilidad de la empresa

Boada Llerena, Natalia Angelica (2019) en su tesis denominada:

Satisfaccion laboral y su relacion con el desempefio laboral de
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trabajadores operativos en una PYME de Servicios de Seguridad
Peruana en 2018, realizado en la Universidad San Ignacio de Loyola,
Per( para obtener el Titulo de Licenciado en Administracion la cual

llegé a las siguientes conclusiones:

v' La satisfaccion laboral y el desempefio laboral si se encuentran
relacionadas en el puesto agente de seguridad de la empresa de
estudio. En base a ello, un incremento en su satisfaccion laboral, se
veria acompafiado de una mejora en su desempefio laboral.
Asimismo, una pobre satisfaccion laboral traeria consigo un peor
desempefio laboral.

v' Existe un moderado grado de correlacién positiva entre la
satisfaccion laboral y el desempefio laboral de los agentes de
seguridad de la empresa de estudio. Frente a ello, un incremento de
la satisfaccion laboral se veria acompafiado de un aumento
moderado en el desempefio laboral del trabajador.

v" La Unica dimension de satisfaccion laboral que tiene una alta
relacién con el desempefio laboral de los agentes de seguridad de la
empresa estudiada es el de satisfaccion con la significacion de la
tarea. En base a ello, una mejora en la satisfaccion laboral con la
significacion de la tarea, se veria acompafiada de un incremento

significativo en el desempefio laboral de este puesto.

C) Nivel Regional

1.

Pecho (2017) en su tesis denominada: Factores Motivacionales y

Satisfaccion Laboral en los docentes de los Institutos Tecnol6gicos
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Publicos de la provincia de Ica, 2017 para obtener el Grado de Doctor
en Educacién en la Universidad Nacional San Luis Gonzaga de Ica, la

cual llego a las siguientes conclusiones:

v' Se determind cual que existe una correlacion positiva alta de
0,797431 de R de Pearson entre los factores motivacionales y la
satisfaccion laboral en los docentes de los Institutos Tecnoldgicos
Pablicos de la Provincia de Ica, 2017. con un nivel de significancia
de 0.05% (0,05) y un nivel de confianza del 95%. (0.95). Donde La
motivacion es una herramienta muy Util a la hora de evaluar la
satisfaccion de los docentes en los institutos tecnolégicos, ya que
proporciona la posibilidad de incentivos a que lleven a cabo sus
actividades y que ademas las hagan con gusto lo cual proporciona
un alto rendimiento de parte de la institucion.

v' Se determiné que existe una correlacién positiva muy alta de
0,8650494 de R de Pearson entre la motivacionales intrinseca y la
iniciativa de trabajo en los docentes de los Institutos Tecnoldgicos
Publicos de la Provincia de Ica, 2017. con un nivel de significancia
de 0.05% (0,05) y un nivel de confianza del 95%. (0.95). tanto en
la dimension motivacion intrinseca como en la dimension iniciativa
de trabajo en ambas existe una tendencia de respuestas en la
condicién de a veces, lo que evidencia que se tiene que mejorar
este factor motivacional para fortalecer la iniciativa de trabajo y

exista una mayor satisfaccion laboral.
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v' Se determind que existe una correlacion positiva muy alta de
0,8650494 de R de Pearson entre la motivacionales extrinseca y el
desempefio laboral en los docentes de los Institutos Tecnoldgicos
Pablicos de la Provincia de Ica, 2017. con un nivel de significancia
de 0.05% (0,05) y un nivel de confianza del 95%. (0.95), Se
observa que en la dimensién motivacion extrinseca existe una
tendencia de respuesta de siempre lo que evidencia que de todas las
dimensiones es la que ésta en mejores condiciones, situacion

similar se presenta en la dimensién desempefio laboral

2.2. BASES TEORICAS

2.2.1. La Motivacion

2.2.1.1. Definicién de Motivacion

McClelland (1989) La motivacién es considerada el impulso que
conduce a una persona a elegir y realizar una accién entre aquellas
alternativas que se presentan en una determinada situacion; y provee
eficacia al esfuerzo colectivo orientado a conseguir los objetivos de la

empresa.

La motivacion estd relacionada con el medio ambiente “La
influencia del ambiente sobre la motivacion de los participantes
se puede describir como la cualidad o propiedad del ambiente
organizacional que perciben o experimentan sus miembros y

que influye en su conducta. Su impacto se manifiesta en la
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percepcion de las personas que tienen sobre su ambiente

laboral. Segun (Chiavenato, 2011 p. 74).

La motivacion en el ser humano ayuda a que la persona se pueda
desenvolver y dar de si tanto en su vida personal como en el &mbito
laboral, ayuda a que sea una persona emprendedora que alcance lo que

S€ propone.

“El término motivacion encierra sentimientos de realizacion, de
crecimiento y de reconocimiento profesional, manifiestos en la
gjecucién de tareas y actividades que constituyen un gran desafio y

tienen bastante significacion para el trabajo” Chiavenato (1994).

Gonzales (1989) La motivacion es a la vez objetivo y accién.
Sentirse motivado significa identificarse con el fin y por el contrario,
sentirse desmotivado representa la pérdida de interés y de significado

del objetivo o, lo que es lo mismo, la imposibilidad de conseguirlo.

Naranjo (2009), hace mencién de Herrera, Ramirez, Roa y Herrera,
quienes indican que la motivacion es la causante de los
comportamientos y cambios conductuales en los individuos, ya que
determina las acciones que realizan las personas como la persistencia

por objetivos, el alcance de una meta, etc.

2.2.1.2 Elementos motivacionales

(Ivancevich et.al.)- Las empresas modernas son conscientes de la
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importancia de poseer una estructura cualificada y con un alto grado de
interés y motivacion. Se entiende por motivacion toda fuerza o impulso
interior que inicia, mantiene y dirige la conducta de una persona con el

fin de lograr un objetivo determinado.

En el ambito laboral estar motivado supone estar estimulado e
interesado suficientemente como para orientar las actividades y la

conducta hacia el cumplimiento de unos objetivos establecidos.

La motivacion es una herramienta muy Util a la hora de evaluar la
satisfaccion de los trabajadores, ya que proporciona la posibilidad de
incentivos a que lleven a cabo sus actividades y que ademas las hagan

con gusto lo cual proporciona un alto rendimiento en su trabajo.

(Chiavenato 2009), afirma que: “Un motivo es algo que constituye
un valor para alguien. La motivacion, pues, esta constituida por el
conjunto de valores que hacen que un sujeto se ponga en marcha para
su consecucién. La motivacion hace que salgamos de la indiferencia
para intentar conseguir el objetivo previsto. Entre motivo y valor no

hay diferencia: motiva lo que vale para cada sujeto”

Figura 01: Elementos motivaciones

2. SUjeto que 3 Sujeto que se 4, Sujeto que
— encuentraun — hapuestoen —  alcanza un
motivo marcha objetivo

1, SUjeto
indiferente
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2.2.1.3 Ciclo de la Motivacionales

(Chiavenato, 2006), dice que: “La motivacidon como un proceso
para satisfacer necesidades, surge lo que se denomina el ciclo

motivacional, cuyas etapas son las siguientes:

1. Homeostasis. - Es decir, en cierto momento el organismo humano
permanece en estado de equilibrio.

2. Estimulo. - Es cuando aparece un estimulo y genera una necesidad.

3. Necesidad. - Esta necesidad (insatisfecha aun), provoca un estado
de tension.

4. Estado de tensidn. - La tension produce un impulso que da lugar a
un comportamiento o accion.

5. Comportamiento. - EI comportamiento, al activarse, se dirige a
satisfacer dicha necesidad, alcanzar el objetivo satisfactoriamente.

6. Satisfaccion. - Si se satisface la necesidad, el organismo retorna a
su estado de equilibrio, hasta que otro estimulo se presente. Toda
satisfaccion es basicamente una liberacion de tension que permite

el retorno al equilibrio homeostatico anterior”.

2.2.1.4. Estrategias de motivacion en el trabajo

Quintero (2014) En las organizaciones para que los colaboradores
se sientan valorados y que sus esfuerzos sean reconocidos se necesita de
un plan de motivacion laboral, asimismo, se debe considerar que el
incremento de los sueldos no es una medida Unica que motiva a un
trabajador a incrementar su desempefio sino debe ir acompafiado de una
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serie de acciones que estén relacionados con la seguridad laboral,
ambiente laboral y el reconocimiento al colaborador, resultado de ello

un incremento en su desempefio laboral.

A continuacion, se explican las estrategias de motivacion laboral

que permitira elevar los indicadores de desempefio en una organizacion:

v" Recompensar los logros, premiando los buenos resultados en el
centro de trabajo tanto econdémicamente como también entregar
incentivos: viajes, becas de estudios o algun bien al trabajador.

v" Programa de ascensos, los empleados deben reconocer que su
centro de trabajo estad permitido los ascensos en base a méritos y
estudios logrados.

v/ Establecer retos, una forma de demostrar que un colaborador
quiera superarse es alcanzando retos que son establecidos por la
propia empresa.

v' Formacién y capacitacién, promover la profesionalizacion
constante dentro del centro laboral permite una mayor calidad en el

trabajo.

2.2.1.5. El liderazgo en las organizaciones

Palomo (2010) manifiesta que se define como: “la capacidad del

lider para hacer que sus colaboradores piensen de manera creativa e

innovadora bien situaciones problematicas o de mejora o bien para la

elaboracion de estrategias™ (p. 43).
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Liderazgo, es la funcion que ocupa una persona diferenciandose del
resto del equipo, con la capacidad de tomar decisiones con un objetivo en

comun (Rajeli, 2015).

El lider es la principal fuente de inspiracion frente al colaborador,
ya que le brinda la energia para poder llevar a cabo sus acciones, es una
muestra de accién mas que de palabra, por ende, entusiasma y llena de

optimismo al grupo de trabajo con expectativas de mejora e inspiracion.

Malvicino (2003): El liderazgo es un desafio en cualquier época,
pero en tiempos de la globalizacién, la turbulencia de los cambios
generados por la nueva economia multiplico los interrogantes y las
opciones de las empresas. Los lideres son hombres persiguiendo
sus suefios, y por eso suelen ser inguietos, innovadores,
apasionados y disciplinados, con el deseo de hacer lo que les gusta
como premisa. Los lideres pueden encabezar grandes
transformaciones, siempre que cuenten con un equipo capaz de
acompafarlos, que usen su tiempo con inteligencia, que confieran a
ese equipo la posibilidad de intercambiar impresiones con su jefe
(incluso disentir con este) y de sentirse Util siendo parte de la tarea

que estan llevando a cabo (p. 78).

El reto principal del compromiso con los colaboradores es poder
generar una influencia positiva con ellos para alcanzar los objetivos
deseados, y esto se logra involucrandolos con la visién de la institucion,

hacia donde se quiere llegar y donde ellos son el activo mas importante.
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2.2.2. Desemperfio Laboral

2.2.2.1. Definicion de Desempefio Laboral

2.2.2.2.

Garcia (2001), establece que el desempefio son aquellas acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para
los objetivos de la organizacion, y que pueden ser medidos en términos
de las competencias de cada individuo y su nivel de contribucion a la
empresa. Ademas, agrega, que la definicion de desempefio debe ser
completada con la descripcion de lo que se espera de los empleados,

ademas de una continua orientacion hacia el desempefio efectivo.

Robbins y Decenzo (2009). Define el termino desempefio laboral
como el crecimiento técnico continuo del trabajador, evaluando
actitudes, rendimiento y comportamiento en el desempefio de sus
deberes, referidos a la oportunidad, cantidad y calidad de sus

actividades.

Factores que inciden en el desempefio laboral

Existen diversos factores que inciden o afectan la satisfaccion
laboral y estos varian segun las perspectivas de los autores, quienes
enlistan diferentes aspectos particulares a la hora de estudiar la
satisfaccion laboral. Para Gibson, lvancevich y Donnelly (2001) los
factores que generan satisfaccion son cinco: pago, naturaleza del cargo,

oportunidad de ascenso, supervisor y comparieros.

31



2.2.2.3.

Para Herzberg (en Vroom y Deci, 1999) existen factores que
generan satisfaccion y otros que previenen la insatisfaccion, es decir,
factores motivacionales y factores higiénicos. Los factores higiénicos
son: salario, condiciones ambientales, mecanismos de supervision,
administracion de la organizacion y relaciones interpersonales. Los
factores motivacionales son: reconocimiento, sentimiento de logro,

autonomia, trabajo en si y posibilidades de avance.

Por su parte Loitegui (citado por Cabello, 2002) (Martinez 2014),
indica los siguientes factores: funcionamiento y eficacia en la
organizacion, condiciones fisicas ambientales en el trabajo, contenido
interno en el trabajo, grado de autonomia en el trabajo, tiempo libre,
ingresos econdémicos, posibilidades de formacion, posibilidades de
promocioén, reconocimiento por el trabajo, relaciones con el jefe y

relaciones de colaboracion y trabajo en equipo.

Evaluacion del desempefio laboral segin Chiavenato

Segin Chiavenato (2002) la evaluacion del desempefio es un
proceso dindmico mediante el cual se identifica el rendimiento que un
colaborador logra en su puesto de trabajo, es una apreciacion
sistematica de un trabajador en funcion de las actividades que cumple,
de las metas y resultados que debe alcanzar y de su potencial de
desarrollo, se apoya en el analisis de puestos y adicionalmente es
utilizado para juzgar o estimar el valor, la excelencia y las cualidades

de una persona y sobre todo su contribucion a la organizacion.
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2.2.24.

Un sistema de evaluacion del desempefio bien fundamentado ayuda
a evaluar los procedimientos de reclutamiento, seleccion y orientacion
que se realizan dentro de una organizacion tomando en cuenta si el
desempefio es inferior a lo estipulado, si es satisfactorio o excede lo

esperado.
Importancia de la evaluacion del desempefio laboral

Werther y Davis (2000). Enfatiza los beneficios significativos
que se logra en la utilizacion de las evaluaciones a los trabajadores
considerando un 6ptimo planeamiento y coordinacion interna en las

empresas, consiguiendo beneficios en el corto, mediano y largo plazo.

La importancia de la evaluacion del desempefio en las

organizaciones, se presenta mediante ocho factores:
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2.2.2.5.

Evaluacién de desempefio laboral

Indicadores

Interpretacion

Mejoramiento
del desempefio

La retroalimentacion se efectua
debidamente, se toma acciones para
optimizar el rendimiento de cada
trabajador

Politicas de
compensacion

Facilita el incremento de sus salarios a
gquienes se merecen en base al resultado
de la evaluacion.

Decisiones de
ubicacion

Proporciona promociones, transferencias y
despidos.

MNecesidades de|
capacitacion

Cuando el desempefio es bajo, puede ser
indicador de una falta de capacitacion

Planeacion y
desarrolio

A traves de la retroalimentacion se
orientan las decisiones de apoyo a
posibilidades profesionales.

Imprecisicn de
la informacion

El bajo desempefio puede revelar una
ausencia de informacion para el desarrollo
de sus funciones.

Errores del Encuentra la forma en como se entienden
puesto las actividades gue el puesto incluye.
i Otorga la oportunidad de apoyar a los
Desafios .
empleados con relacion a los problemas
externos

externos que afecte su desempefio.

Fuente: Werther & Davis (2000)

Segun la tabla elaborada por (Werther & Davis, 2000) la
evaluacion se refiere a brindar retroalimentacién que estudia las
fortalezas y debilidades organizacionales y mejora el rendimiento de
quienes la conforman, y permite conocer las areas y a los empleados
gue requieren solucionar sus potenciales problemas y construir nuevas

metas de desarrollo.

Ventajas de la evaluacion del desempefio laboral
Hannoun (2011), que existen muchos aspectos que dafia

negativamente a los trabajadores ocasionando descontento; deseos de

abandonar o cambiar de trabajo y estas son:

» Sueldo inferior y mala conexién con los colegas o jefes.

» Escasas posibilidades de promocién, basado a las aspiraciones
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profesionales y personas inseguras, referente a sus habilidades y

aptitudes y malas condiciones laborales.

Chiavenato (2002) considera que una correcta evaluacion del

desempefio laboral es importante para hacer cambios necesarios como:

*

Mejora el desempefio, mediante la retroalimentacién
Politicas de compensacion,

Decisiones de ubicacion

Necesidades de capacitacion y desarrollo
Planeacion y desarrollo de la carrera profesional.
Imprecision de la informacién.

Errores en el disefio de puesto.

Desafios externos (familia salud, finanzas, etc.)

2.2.3. Gobierno Regional de Lima

1.2.3.1.

Datos:

Razon Social: Gobierno Regional de Lima. RUC: 20530688390
Actividad Comercial: Administracién Publica en general
Ubicacion: Distrito de Huacho, Provincia de Huaura
Departamento de Lima

Sedes y Direcciones:

Sede Central: Av. Circunvalacion S/N Agua Dulce

Sede Tupac: Av. Tupac Amaru 403- 405 — Huacho

Consejo Regional: Av. Saenz Pefia 155 — Huacho

Pagina Web: http://www.regionlima.gob.pe
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e Presidente Regional: Fernando Chavarria Oria

o Gerente General: Piscoya Vera Hector Fernando

1.2.3.2. Acerca de Nosotros
Somos una regién moderna, integrada y reconocida por su
poblacién; lider del desarrollo regional, que brinda servicio publico de
calidad con transparencia, eficiencia y eficacia en un marco de igualdad

de oportunidades.

2.2.3.3. Organigrama
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2.3

2.2.3.4.

2.2.3.5.

Mision

Organizar y conducir la gestion publica regional de acuerdo a sus
competencias exclusivas, compartidas y delegadas, en el marco de las
politicas nacionales y sectoriales, para contribuir al desarrollo regional
integral sostenible, promoviendo la inversion publica y privada y el
empleo y garantizar el ejercicio pleno de los derechos y la igualdad de
oportunidades de sus habitantes, de acuerdo con los planes y programas

nacionales y locales de desarrollo”.

Vision

Gobierno Regional de Lima, instituciébn moderna, integrada y
reconocida por su poblacion; lider del desarrollo regional, que brinda
servicio publico de calidad con transparencia y eficiencia y eficacia en
un marco de igualdad de oportunidades, preservaciéon de los recursos
naturales y gestion ambiental; con un adecuado enfoque territorial de la
inversion publica, privada y de cooperacion internacional y capacidad
para generar e implementar politicas publicas de desarrollo sostenible
con las competencias de un personal altamente calificado y
comprometido con los objetivos institucionales, orientados a generar

impactos positivos en el bienestar de la poblacion de la region de Lima.

Marco conceptual

1.

Calidad. - niveles en que un conjunto de caracteristicas o elementos inherentes al

producto, cumplen los requisitos o aspectos que el producto tiene que cumplir.
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10.

12.

11.

Comunicacion. - proceso por el cual los miembros de la empresa recogen

informacidn necesaria sobre sus funciones y cambios que ocurren en ello.

Desempefio. - Capacidad de una organizacion para alcanzar sus objetivos mediante
el uso eficaz y eficiente de sus recursos.

Desempefio laboral. - Medida de la eficiencia y la eficacia de una

organizacion; grado en que alcanza los objetivos acertados.

Liderazgo. Proceso en el cual una persona influye en las actividades de un grupo de
personas para dirigir y coordinar esfuerzos hacia el logro de metas

Mision. Razon de ser de la organizacion, explicacion de lo que es, de lo que hace y
para quien lo hace.

Motivacion. - Interés para ejecutar algo con interés y diligencia. Se define también
como una preocupacién recurrente por alcanzar un estado o meta, basado en un
incentivo natural que energiza, orienta y determina la conducta de un individuo.
Organizacion. - Es una institucion “perseguidora de metas y fines propuestos y
previamente determinados.

Oportunidades de desarrollo. - se denomina a todo sucedo en la cual existe la

oportunidad de lograr algun tipo de mejora de indole laboral

Productividad.- Medicion del desempefio que incluye la eficacia y eficiencia.

Responsabilidad. - Es responder con sabiduria y habilidad ante aquello que

solamente a uno le compete, es decir que lo puede delegar mas s6lo compartir

Trabajador.- Es aquel que tiene una ocupacion remunerada en una empresa 0 una

institucion.
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CAPITULO Il

HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. SUPUESTOS HIPOTETICOS O HIPOTESIS

3.1.1 Hipotesis principal

La motivacion influye significativamente en el desempefio laboral de los

trabajadores del area de Secretaria General del Gobierno Regional de Lima, 2020.

3.1.2 Hipotesis Especificas

v" El liderazgo influye significativamente en la relevancia del desempefio
laboral de los trabajadores del area de Secretaria General del Gobierno
Regional de Lima, 2020.

v' La oportunidad de desarrollo influye significativamente en la calidad del
desempefio laboral de los trabajadores del area de Secretaria General del
Gobierno Regional de Lima. 2020.

v" La responsabilidad influye en el desempefio laboral de los trabajadores del

area de Secretaria General del Gobierno Regional de Lima, 2020.

3.2. SISTEMA DE VARIABLES

3.2.1 Variables independientes

* Variable X

Motivacion
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» Indicadores de la Variable X
* Liderazgo
* Qportunidad de desarrollo

* Responsabilidad

3.2.2 Variables independientes

*  Variable Y

Desempefio Laboral

> Indicadores de la Variable Y
* Relevancia
* Calidad

* Confiabilidad
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4.1.

4.2.

CAPITULO IV

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

TIPOS Y NIVELES DE INVESTIGACION

4.1.1.

4.1.1.

Tipo

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) la investigacion es de tipo
No experimental, porque no se manipula deliberadamente las variables y sélo se
observa los fenémenos en su ambiente natural, tal y como se dan en su contexto
para después analizarlos. En esta investigacion se busca conocer la relacion entre

la motivacion y el desempefio laboral en el gobierno regional.

La investigacion es basica, pues nos lleva a la blsqueda de nuevos
conocimientos y campos de investigacion, su propésito es el recolectar
informacién de las variables para enriquecer el conocimiento teérico cientifico, su
objeto natural de estudio es el hombre y sus acciones, sin tener como objetivo la

manipulacion de las variables.

Nivel
Es descriptivo pues estd orientado a describir las variables, en una
circunstancia temporal-especial. En tal sentido, recopila informacién en un

intervalo de tiempo determinado, tal y conforme se presenta en la realidad.

DISENO DE INVESTIGACION

El disefio es el descriptivo correlacional porque busca establecer la relacion de dos

variables medidas en una muestra, en un momento de tiempo determinado; es decir se
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observaré las variables tal y como se dan en su contexto natural, para luego establecer las

relaciones entre estas. El siguiente esquema corresponde a este tipo de disefio. Hernandez,

Fernandez y Baptista (2010).

Ox

Oy

Donde:

M = Es la muestra seleccionada.
Oy = Observacion obtenida sobre la motivacion
Oy= Observacion sobre desempefio laboral

r =Relacion entre: X-Y

4.3. POBLACION Y MUESTRA DE INVESTIGACION

4.3.1.

3.3.2.

Poblacion

Segun Vara (2012) La poblacion es el conjunto de unidades o elementos
como personas, instituciones educativas, comunidades, entre otros; claramente
definidos para el cual se calculan las estimaciones o se busca informacion. En
nuestro caso la poblacién estuvo conformada por los 40 trabajadores del &rea de

secretaria general del Gobierno Regional de Ica

Muestra
Se aplicd la muestra censal que consta de 40 trabajadores del area de

Secretaria Académica del Gobierno Regional de Lima. La muestra se considera
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censal porque se seleccionod el 100% de la poblacion al considerarla un nimero
manejable de sujetos. En este sentido Ramirez (1997) establece que la muestra
censal es aquella donde todas las unidades de investigacion son consideradas

como muestra.

4.4, METODOS Y TECNICAS DE INVESTIGACION

4.4.1.

4.4.2.

Métodos de recoleccion de datos

En la presente investigacion se seleccion6 el instrumento de medicion; se
aplico a la muestra seleccionada y finalmente se organizé las mediciones
obtenidas para luego analizarla e interpretarle; procediendo luego a utilizar el

Excel para procesar los resultados obtenidos.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En la presente investigacion se utilizé la encuesta; que es una técnica de
investigacion social de recojo de informacion por medios de preguntas escritas
organizadas en un cuestionario con 24 preguntas, que permitié obtener
informacién del grupo de estudio en este caso de los trabajadores del area de

secretaria general del Gobierno Regional de Lima.

45. TECNICAS DE ANALISIS DE DATOS

La informacién obtenida mediante los instrumentos se proces6 en una base de datos

luego se presenta en tablas con las frecuencias y porcentajes y grafico de barras con su

respectiva interpretacion.
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4.6

CRONOGRAMA DE INVESTIGACION

2020

FECHA Fe |Ma | Abr |Ma
ACTIVIDADES b |Ir i |y UM
1. Seleccion del tema X
2. Revision de la bibliografia. X
3. Elaboracion Marco tedrico X | X
4. Elaboracion de los instrumentos de investigacion. X
5. Aplicacion de instrumentos. X
6. Procesamiento y analisis de los datos. X
7. Redaccion del informe final. X
8. Presentacion del informe final. X
9. Aprobacién del Jurado Revisor X
10. Sustentacion. X
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4.7.

PRESUPUESTO

PARTIDAS PARCIAL (S/.) TOTAL (S/)
01. REMUNERACIONES
200,00
- Asesoria 200,00
- Consultoria 200,00 600,00
- Técnico digitador
02. BIENES
- Materiales de escritorio 150,00
- Material bibliogréfico 150,00
300,00
03. SERVICIOS
- Impresion 200,00
- Internet 100,00 400,00
- Empastado 100,00
TOTAL 1 300,00

45



CAPITULO V

RESULTADOS

5.1 PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

1. Su jefe inmediato incentiva el trabajo en equipo

a) Siempre b) A veces c¢) Nunca
Tabla 01
Alternativas F %
Siempre 4 10%
A veces 16 40%
Nunca 20 50%
Total 40 100%

Interpretacion

En el cuadro se observa que la gran mayoria que representa el 50% sefiala que su

jefe inmediato no incentiva el trabajo en equipo, el 40% de los trabajadores indica

que lo hace a veces y un minimo del 10% manifiesta que siempre.
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Su jefe inmediato incentiva el trabajo en equipo

a) Siempre

b) A veces c) Nunca

Grafico 01
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2. Recibe apoyo de su jefe ante los problemas que se le presentan

a) Siempre b) A veces c¢) Nunca
Tabla 02
Alternativas F %
Siempre 5 13%
A veces 25 62%
Nunca 10 25%
Total 40 100%

Interpretacion

En el presente cuadro se observa que la gran mayoria que representa el 62% sefiala
gue su jefe inmediato s6lo a veces brinda apoyo ante los problemas que se presentan,
el 25% de los trabajadores indica que nunca lo hace y un minimo 5% manifiesta que

siempre.
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2. Recibe apoyo de su jefe ante los problemas que se le presentan

a) Siempre

b) A veces c) Nunca

Gréfico 02
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3. Es frecuente la comunicacién entre su jefe y los trabajadores

a) Siempre b) A veces

c) Nunca

Tabla 03
Alternativas F %
Siempre 2 5%
A veces 32 80%
Nunca 6 15%
Total 40 100%

Interpretacion

En el presente cuadro se observa que la gran mayoria que representa el 80% sefiala

que su jefe inmediato sélo a veces se comunica con los trabajadores, por lo general

habla muy poco, el 15% de los trabajadores indica que nunca lo hace y un minimo

5% manifiesta que siempre.
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3. Esfrecuente la comunicacion entre su jefe y los trabajadores

a) Siempre b) Aveces c¢) Nunca

Gréfico 03
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4. Su jefe soluciona conflictos internos entre los trabajadores

a) Siempre b) A veces c¢) Nunca
Tabla 04
Alternativas F %
Siempre 16 40%
A veces 14 35%
Nunca 10 25%
Total 40 100%

Interpretacion

En el cuadro se observa que la gran mayoria que representa el 40% sefiala que su

jefe soluciona siempre los problemas internos por ser parte de sus funciones, el 35%

de los trabajadores indica que lo hace a veces y un minimo del 25% manifiesta que

nunca.
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4. Su jefe soluciona conflictos internos entre los trabajadores

a) Siempre

b) A veces ¢) Nunca

Grafico 04
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5. Le reconocen las horas extras laboradas en su salario

a) Siempre b) A veces ¢) Nunca
Tabla 05
Alternativas F %
Siempre 30 75%
A veces 8 20%
Nunca 2 5%
Total 40 100%

Interpretacion

En el cuadro se observa que la gran mayoria que representa el 75% sefiala que
siempre le reconocen el pago por las horas extras trabajadas y se evidencia al
momento del pago del salario, el 20% de los trabajadores indica que lo hacen a veces

y un minimo del 5% manifiesta que nunca.
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5.

Le reconocen las horas extras laboradas en su salario

a) Siempre

b) A veces

¢) Nunca

Grafico 05
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6. Recibe capacitacion para mejorar su desempefio laboral

a) Siempre b) A veces ¢) Nunca
Tabla 06
Alternativas F %
Siempre 22 55%
A veces 12 30%
Nunca 6 15%
Total 40 100%

Interpretacion

En el cuadro se observa que la gran mayoria que representa el 55% sefiala que

siempre el gobierno regional las esta capacitando para tener un mejor desempefio en

su trabajo, el 30% de los trabajadores indica que lo hacen a veces y un minimo del

15% manifiesta que nunca.
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6.

Recibe capacitacion para mejorar su desempefio laboral

a) Siempre

b) A veces

c) Nunca

Grafico 06
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7. Tiene posibilidades de ascender a otros puestos de trabajo

a) Siempre b) A veces c¢) Nunca
Tabla 07
Alternativas F %
Siempre 8 19%
A veces 22 52%
Nunca 12 29%
Total 42 100%

Interpretacion

En el presente cuadro se observa que la gran mayoria que representa el 52% sefiala

que se dan las posibilidades para ascender a otros puestos, ello en razén que las

plazas son por concurso y en ocasiones cuando se retira un trabajador con jefatura

tiene la posibilidad de subir de cargo, el 29% de los trabajadores indica que nunca se

da la oportunidad que todos siempre permanecen en sus puestos de trabajo asignados

y un minimo que representa el 19% manifiesta que siempre.
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Tiene posibilidades de ascender a otros puestos de trabajo

a) Siempre b) Aveces c¢) Nunca

Gréfico 07
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8. Se siente realizado profesionalmente en la funcion que le han encomendado

a) Siempre b) A veces c¢) Nunca
Tabla 08
Alternativas F %
Siempre 28 70%
A veces 0 0%
Nunca 12 30%
Total 40 100%

Interpretacion

En el cuadro se observa que la gran mayoria que representa el 70% sefiala que se

siente realizado profesionalmente en la funcion encomendada porque ésta vinculada

con la carrera que han estudiado por vocacion y el 30% de los trabajadores indica

gue no se sienten realizados porque se trabaja demasiado y le pagan poco.
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8.  Sesiente realizado profesionalmente en la funcion que le han encomendado

a) Siempre b) A veces c¢) Nunca

Gréfico 08
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9.

Me siento con &nimo y energia para realizar adecuadamente mi trabajo

a) Siempre b) A veces c¢) Nunca
Tabla 09
Alternativas F %
Siempre 30 75%
A veces 8 20%
Nunca 2 5%
Total 40 100%

Interpretacion

En el cuadro se observa que la gran mayoria que representa el 75% sefiala que

siempre se siente con animo y energia para realizar adecuadamente su trabajo, el

20% de los trabajadores indica sélo a veces se siente motivado y con energias y un

minimo del 5% manifiesta que nunca.

62



9.

Me siento con &nimo y energia para realizar adecuadamente mi trabajo

a) Siempre b) A veces c¢) Nunca
Gréfico 09
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10. Cumplo con las funciones encomendadas en el tiempo previsto

a) Siempre b) A veces ¢) Nunca
Tabla 10
Alternativas F %
Siempre 35 88%
A veces 5 13%
Nunca 0 0%
Total 40 100%

Interpretacion

En el presente cuadro se observa que la gran mayoria que representa el 88% siempre

cumple con las funciones encomendadas en el tiempo previsto y el 13% lo hace a

veces Y ello en funcién que en ocasiones tienen dificultades con la logistica que no

les entrega a tiempo los materiales de trabajo.
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10.

Cumplo con las funciones encomendadas en el tiempo previsto

a) Siempre

b) A veces

c¢) Nunca

Gréfico 10
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11. Cumplo a cabalidad con mi horario de trabajo

a) Siempre b) A veces ¢) Nunca
Tabla 11
Alternativas F %
Siempre 36 90%
A veces 4 10%
Nunca 0 0%
Total 40 100%

Interpretacion

En el presente cuadro se observa que el 90% cumple a cabalidad con su horario de
trabajo sin embargo un minimo del 10% sefiala que a veces si cumple sin embargo
en algunas oportunidades ha llegado tarde por motivos familiares o hechos

inusitados.
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11. Cumplo a cabalidad con mi horario de trabajo

a) Siempre b) A veces c¢) Nunca

Grafico 11
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12. Con tu trabajo aportas al logro de la visién institucional del Gobierno Regional

a) Siempre b) A veces ¢) Nunca
Tabla 12
Alternativas F %
Siempre 40 100%
A veces 0 0%
Nunca 0 0%
Total 40 100%

Interpretacion

En el presente cuadro se observa que el 100% de los trabajadores aporta al logro de

la visién del gobierno regional, al margen de las dificultades que se presentan ellos

asumen con compromiso el proposito por la cual estan laborando en esta entidad.
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12. Con tu trabajo aportas al logro de la vision institucional del Gobierno Regional

a) Siempre b) A veces ¢) Nunca

Grafico 12
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13. Considera que la Institucion tiene en cuenta sus opiniones respecto a las tareas que

realiza

a) Siempre b) A veces c¢) Nunca

Tabla 13
Alternativas F %
Siempre 18 45%
A veces 14 35%
Nunca 8 20%
Total 40 100%

Interpretacion

En el presente cuadro se observa que la mayoria que representa el 45% manifiesta
que se la institucion toma en cuenta sus opiniones respecto a las tareas que realiza, el
35% indica que solo a veces ello ocurre y el 20% manifiesta que nunca se toman en

cuenta sus aportes.
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13. Considera que la Institucion tiene en cuenta sus opiniones respecto a las tareas que

realiza

a) Siempre b) A veces c¢) Nunca

Gréfico 13
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14. Participa entusiastamente en las actividades que organiza su Institucién.

a) Siempre b) A veces ¢) Nunca
Tabla 14
Alternativas F %
Siempre 28 70%
A veces 12 30%
Nunca 0 0%
Total 40 100%

Interpretacion

En el presente cuadro se observa que la mayora que representa el 70% siempre
participa entusiastamente en las actividades que organiza el gobierno regional y el
30% sefiala que a veces participa de manera entusiasta porque en ocasiones se

exceden del horario y tiene otras obligaciones.
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14. Participa entusiastamente en las actividades que organiza su Institucion.

a) Siempre b) A veces

c) Nunca

Grafico 14
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15. Tiene una fuerte sensacion de pertenencia con su institucion

a) Siempre b) A veces c¢) Nunca
Tabla 15
Alternativas F %
Siempre 36 90%
A veces 4 10%
Nunca 0 0%
Total 40 100%

Interpretacion

En el presente cuadro se observa que el 90% tiene una fuerte sensacion de

pertenencia con su institucion y el 10% sefiala que a veces porque no toman en

cuenta sus aportes y no la favorecen con los cursos de capacitacion entre otros.
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15. Tiene una fuerte sensacion de pertenencia con su institucion

a) Siempre b) A veces

c¢) Nunca

Gréfico 15
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16. Se siente seguro y estable en su institucion

a) Siempre b) A veces ¢) Nunca
Tabla 16
Alternativas F %
Siempre 36 90%
A veces 0 0%
Nunca 4 10%
Total 40 100%

Interpretacion

En el presente cuadro se observa que la gran mayoria de los trabajadores que

representa el 90% se siente seguro y estable en el gobierno regional porque tienen un

contrato vigente, sin embargo el 10% manifestd que no lo estd en razon que ha visto

como en algunos casos existe inestabilidad laboral por escaso presupuesto.
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16. Se siente seguro y estable en su institucion

a) Siempre b) A veces c¢) Nunca

Gréfico 16
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17. Atiendo con amabilidad y gentiliza al publico

a) Siempre b) A veces c¢) Nunca
Tabla 17
Alternativas F %
Siempre 40 100%
A veces 0 0%
Nunca 0 0%
Total 40 100%

Interpretacion

En el presente cuadro se observa que el 100% de los trabajadores atiende con
amabilidad y gentiliza al publico, porque comprende que ellos son la razén de ser de

la institucion donde laboran.
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17. Atiendo con amabilidad y gentiliza al publico

a) Siempre b) A veces

¢) Nunca

Gréfico 17
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18. Mis superiores se sienten satisfechos con el trabajo que realizo

a) Siempre b) A veces ¢) Nunca
Tabla 18
Alternativas F %
Siempre 24 60%
A veces 12 30%
Nunca 4 10%
Total 40 100%

Interpretacion

En el presente cuadro se observa que la mayoria que representa el 60% considera

gue sus superiores se sienten satisfechos con el trabajo que realiza, sin embargo, el

30% sefiala que a veces porque los jefes no son muy comunicativos y no saben

cuédndo estan satisfechos o no y el 10% manifestd que por més que se esfuerce su

jefe no esta satisfecho con lo que hace.
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18. Mis superiores se sienten satisfechos con el trabajo que realizo

a) Siempre b) A veces

¢) Nunca

Grafico 18
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19. Apoyo a mis compafieros cuando necesitan ayuda por iniciativa propia

a) Siempre b) A veces c¢) Nunca
Tabla 19
Alternativas F %
Siempre 20 50%
A veces 14 35%
Nunca 6 15%
Total 40 100%

Interpretacion

En el presente cuadro se observa que el 50% de los trabajadores apoyan a mis
compafieros cuando necesitan ayuda por iniciativa propia, el 35% indicé que a veces
ayuda porque primero da prioridad a la tarea que le han encomendado y el 15%

nunca brinda ayuda porque tampoco la reciben.
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19. Apoyo a mis compafieros cuando necesitan ayuda por iniciativa propia

a) Siempre b) A veces c¢) Nunca
Gréfico 19
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20. Soluciono los problemas en mi area por cuenta propia, recurro a mi jefe inmediato en

€asos extremos.

a) Siempre b) A veces c¢) Nunca
Tabla 20
Alternativas F %
Siempre 30 75%
A veces 8 20%
Nunca 2 5%
Total 40 100%

Interpretacion

En el presente cuadro se observa que la gran mayoria de los trabajadores que
representa el 75% por lo general solucionan los problemas en su area por cuenta
propia y recurre a su jefe inmediato en casos extremos, sin embargo el 20% solo a
veces recurre al jefe para que le ayude a solucionar y el 5% nunca busca ayuda y

soluciona las dificultades que se presentan.
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20. Solucionar los problemas en mi area por cuenta propia, recurro a mi jefe inmediato

€n casos extremos.

a) Siempre

b) A veces c) Nunca

Grafico 20
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21. Estoy conforme con las decisiones que toma mi jefe inmediato superior

a) Siempre b) A veces ¢) Nunca
Tabla 21
Alternativas F %
Siempre 8 20%
A veces 30 75%
Nunca 2 5%
Total 40 100%

Interpretacion

En el presente cuadro se observa que la gran mayoria a veces esta conforme con las

decisiones que toma su jefe inmediato superior porque en algunos casos ya todo esta

direccionado, sin embargo, el 20% siempre esta de acuerdo porque considera que la

autoridad siempre toma las mejores decisiones y el 5% no esta de acuerdo.
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21. Estoy conforme con las decisiones que toma mi jefe inmediato superior

a) Siempre

b) A veces

¢) Nunca

Grafico 21
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22. Las normas son aplicadas por igualdad entre los trabajadores

a) Siempre b) A veces c¢) Nunca
Tabla
Alternativas F %
Siempre 6 14%
A veces 32 76%
Nunca 4 10%
Total 42 100%

Interpretacion

En el presente cuadro se observa que la mayoria que refleja el 76% considera que a

veces las normas son aplicadas por igualdad entre los trabajadores, el 14% sefiala

que siempre y el 10% enfatiza que nunca.
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. Las normas son aplicadas por igualdad entre los trabajadores

a) Siempre b) Aveces c¢) Nunca

Gréfico 22
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23. Existen medidas de seguridad en el ambiente de trabajo

a) Siempre b) A veces c¢) Nunca
Tabla 23
Alternativas F %
Siempre 24 60%
A veces 10 25%
Nunca 6 15%
Total 40 100%

Interpretacion

En el presente cuadro se observa que el 60% de los trabajadores indica que existen
medidas de seguridad en el ambiente de trabajo como las camaras de vigilancia, la
sefalética entre otros, sin embargo el 25% indica que a veces porque les falta mas

medidas y que ello los hace vulnerables y el 15% sefiala que nunca.
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23. Existen medidas de seguridad en el ambiente de trabajo

a) Siempre b) A veces c¢) Nunca
Gréfico 23
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24. Siento que puedo obtener la experiencia necesaria para nuevos cargos

a) Siempre b) A veces c¢) Nunca
Tabla 24
Alternativas F %
Siempre 38 95%
A veces 2 5%
Nunca 0 0%
Total 40 100%

Interpretacion

En el presente cuadro se observa que la gran mayoria que representa el 95% sefial6

que siente que puede obtener la experiencia necesaria para nuevos cargos sin

embargo el 5% indic6 que a veces se pueden dar estos casos, pues estudiando y

capacitandose por su cuenta también ayuda a tener un mejor curriculo y por ende

oportunidad para acceder a nuevos cargos.
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24. Siento que puedo obtener la experiencia necesaria para nuevos cargos

a) Siempre b) A veces c¢) Nunca

Gréfico 24
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5.2.

Discusion

En el presente trabajo se evidencia una falta de liderazgo por parte de los jefes del area de
secretaria general del gobierno regional de Lima en la dimension motivacién ya que en un
10% incentivan al trabajo en equipo, un 13% brindan apoyo a los trabajadores cuando
tienen problemas, un 5% de comunicacién mantienen con el entorno y en un 40% que es
el porcentaje mas alto en este rubro aportan a la solucién de conflictos internos, ello en
razén que son tareas propias del area que tiene que desempefiar y no lo hacen por
iniciativa propia. Sin embargo en la dimension oportunidad de trabajo existe una
motivacién en una escala regular ya que el 75% sefiala que se le paga las horas
adicionales, el 55% recibe capacitacion para tener un mejor desempefio en el area y el
70% se siente realizado profesionalmente y siente que hace un buen trabajo al cumplir la
funcion que se le encomienda; sin embargo existe un declive en este rubro ya que en un
porcentaje bajo representado en un 19% los trabajadores sienten que tienen pocas
opciones de ascender de puesto. Por otro lado la dimension Responsabilidad es la que
maés destaca evidenciandose el compromiso que asumen los trabajadores atendiendo al
publico con porcentajes del 100% en cuanto al aporte al logro de la vision institucional, el
90% cumple con el horario que se le asigna, el 88% cumple las funciones encomendadas

en el tiempo previsto.

En cuanto a la variable desempefio laboral en la dimension relevancia se evidencia los
mejores logros ya que el 90% de los trabajadores tienen una fuerte sensacion de
pertenencia con la institucién y se sienten seguros, asi también el 70% participa con
entusiasmo en las actividades que se programan. En la dimension calidad también tienen
fortalezas ya que el 100% atiende al publico con amabilidad y gentileza y el 75%
soluciona los problemas que se le presentan y sélo en casos extremos recurren a su jefe
inmediato. En la dimension confiabilidad existe una baja expectativa del trabador en

cuanto evidencia su disconformidad con las decisiones que toma el jefe inmediato
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superior en un 20% y percibe que el trato no es igual para todos en un 14%; sin embargo
percibe que el ambiente de trabajo es un lugar seguro y trabaja con ahinco para adquirir

experiencia que en un futuro proximo le permita obtener el anhelado ascenso.

CONCLUSIONES

4 Se determino que la motivacién influye en el desempefio laboral de los trabajadores

teniendo un impacto positivo.

v Se evidencio la falta de liderazgo del jefe del area de secretaria general del Gore que es

una debilidad que influye negativamente en los trabajadores.

4 Se demostrd que los trabajadores cumplen un rol importante en la organizacion y gque su

identificacion con la institucion es un valor importante en el servicio que brindan
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RECOMENDACIONES

El gobierno regional debe tener un mejor criterio de seleccion en su personal y

seleccionar a la persona idénea para que asuma una jefatura.

El &rea de secretaria general del gobierno regional se debe dar un trato igualitario a los

trabajadores a fin que todos tengan la oportunidad de recibir capacitacion.

Se debe estimular con oportunidad de ascenso a los trabajadores que tengan un buen

desempefio laboral
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MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DEL AREA
DE SECRETARIA GENERAL DEL TRABAJADORES DEL AREA DE SECRETARIA
GENERAL DEL GOBIERNO REGIONAL DE LIMA, 2020.

GOBIERNO REGIONAL DE LIMA

MOTIVACION

Liderazgo

CUESTIONARIO

Instrucciones:

Este cuestionario es anénimo y forma parte de un
trabajo de investigacion para la obtencion del titulo de
Licenciada en Ciencias de la Comunicaciéon en la
Universidad Nacional San Luis Gonzaga de Ica.
Pedimos vuestra colaboracién leyendo
cuidadosamente las preguntas y encerrando en circulo
la alternativa que crea por conveniente. La
informacion brindada es de carécter estrictamente
confidencial. De la veracidad de los datos depende la
realizacion de este trabajo

1. Su jefe inmediato incentiva el trabajo en equipo

a) Siempre b) A veces

¢) Nunca

2. Recibe apoyo de su jefe ante los problemas que se le presentan

a) Siempre b) A veces

¢) Nunca

3. Es frecuente la comunicacion entre su jefe y los trabajadores

a) Siempre b) A veces

c) Nunca

4, Su jefe soluciona conflictos internos entre los trabajadores

a) Siempre b) A veces

Oportunidad de desarrollo

¢) Nunca

5. Le reconocen las horas extras laboradas en su salario

a) Siempre b) A veces

c¢) Nunca

6. Recibe capacitacion para mejorar su desempefio laboral

a) Siempre b) A veces

¢) Nunca
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Tiene posibilidades de ascender a otros puestos de trabajo
a) Siempre b) A veces c¢) Nunca
Se siente realizado profesionalmente en la funcién que le han encomendado

a) Siempre b) A veces c¢) Nunca

Responsabilidad

9.

10.

11.

12.

Me siento con &nimo y energia para realizar adecuadamente mi trabajo

a) Siempre b) A veces c¢) Nunca

Cumplo con las funciones encomendadas en el tiempo previsto

a) Siempre b) A veces c¢) Nunca

Cumplo a cabalidad con mi horario de trabajo

a) Siempre b) A veces c¢) Nunca

Con tu trabajo aportas al logro de la vision institucional del Gobierno Regional

a) Siempre b) A veces ¢) Nunca

DESEMPENO LABORAL

Relevancia

13.  Considera que la Institucion tiene en cuenta sus opiniones respecto a las tareas que realiza
a) Siempre b) A veces c¢) Nunca

14.  Participa entusiastamente en las actividades que organiza su Institucion.
a) Siempre b) A veces c¢) Nunca

15.  Tiene una fuerte sensacion de pertenencia con su institucion
a) Siempre b) A veces ¢) Nunca

16.  Se siente seguro y estable en su institucion
a) Siempre b) A veces ¢) Nunca

Calidad

17.  Atiendo con amabilidad y gentiliza al publico

a) Siempre b) A veces ¢) Nunca
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18.  Mis superiores se sienten satisfechos con el trabajo que realizo
a) Siempre b) A veces c¢) Nunca

19.  Apoyo a mis compafieros cuando necesitan ayuda por iniciativa propia
a) Siempre b) A veces ¢) Nunca

20.  Soluciono los problemas en mi area por cuenta propia, recurro a mi jefe inmediato en
casos extremos.
a) Siempre b) A veces c¢) Nunca

Confiabilidad

21.  Estoy conforme con las decisiones que toma mi jefe inmediato superior
a) Siempre b) A veces ¢) Nunca

22.  Las normas son aplicadas por igualdad entre los trabajadores
a) Siempre b) A veces c¢) Nunca

23.  Existen medidas de seguridad en el ambiente de trabajo
a) Siempre b) Aveces ¢) Nunca

24.  Siento que puedo obtener la experiencia necesaria para nuevos cargos

a) Siempre b) A veces c¢) Nunca
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EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS
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