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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar el grado de
influencia de la motivacién sobre el desempefio laboral en los trabajadores de
una notaria del distrito de El Porvenir, 2023. La tesis enfocé sus esfuerzos en
estudiar de forma realista la problematica suscitada, es asi como su metodologia
adopta un enfoque cuantitativo, de tipo aplicada con disefio no experimental y
nivel correlacional causal. La poblacion estuvo conformada por 35 trabajadores
a quienes se les aplicé la técnica de la encuesta y el cuestionario como
instrumento de investigacion. Estos fueron validados a través de una prueba de
Alfa de Cronbatch, con una fiabilidad de 0.85, brindando consigo resultados mas
fiables y precisos acerca de las variables en estudio. Es asi como se pudo
corroborar que la motivacion juega un papel importante en el desempefio laboral
del personal administrativo de una Notaria, distritito de El Porvenir 2023, ya que
se halogrado estimar un 0.570 como indice de correlacion, indicando la relaciéon
entre ambas variables a un nivel medio. y una influencia de 0,324, que

significaria que la motivacion influye en un 32% en el desempefio laboral.

Palabras clave: motivacion, desempefio laboral, extrinseca, intrinseca.



ABSTRACT

The objective of this research was to determine the degree of influence of
motivation on work performance in workers of a notary's office in the district of El
Porvenir, 2023. The thesis focused its efforts on realistically studying the problems
raised, this is how its methodology adopts a quantitative approach, applied with a
non-experimental design and causal correlational level. The population consisted
of 35 workers to whom the survey technique and the questionnaire were applied
as a research instrument. These were validated through a Cronbatch Alpha test,
with a reliability of 0.85, providing more reliable and precise results about the
variables under study. This is how it was possible to corroborate that motivation
plays an important role in the work performance of the administrative staff of a
Notary, district of ElI Porvenir 2023, since it has been possible to estimate a 0.570
as a correlation index, indicating the relationship between both variables at a
medium level, and an influence of 9.324, which would mean that motivation

influences 32% of job performance.

Keywords: motivation, job performance, extrinsic, intrinsic.



INTRODUCCION

Para que las compafiias puedan subsistir y ser competente dentro del
mercado, necesita contar con actores que potencien sus habilidades y
aptitudes al maximo yque estén ligados intimamente con los objetivos de la
organizacion. Sin embargo, con el pasar del tiempo, las empresas han
presentado déficits en la estructura deretribucion emocional, lo que ha
causado que exista una disminucion del desempefio laboral producto del
agotamiento (infobae, 2023). Precisamente en Peru, existe una tentativa de
abandono laboral de un 47% en tornoa elementos intrinsecos y extrinsecos
relacionados precisamente con aquellos aspectos de necesidades laborales
propias de cada trabajador. Desglosando este porcentaje, un 33% de
trabajadores buscaria posiciones laborales por la remuneracion y 24%
buscarian un crecimiento profesional. Estos porcentajesllaman la atencion
pues a que las necesidades laborales esta ligadas precisamente a la
motivacion que pueda sentir el trabajador y, por ende, a su desempefio en

la empresa (ElI comercio, 2022).

Segun Burga y Wiesse (2018) para los directivos es dificil determinar
en su personal administrativo cuales son sus impulsos, motivaciones y
necesidades. En este sentido, el cuidar de un trabajador es la principal labor
de una empresa, puesto que los factores de valoracion dentro de su lugar
de trabajo repercutiran positiva o negativamente dentro de sus actividades
y tareas a largo plazo. Podran identificarse aspectos como el
reconocimiento que se le brinda, el impacto de las capacitaciones, los
incentivos monetarios 0 generales, su entorno de trabajo y las relaciones
interpersonales con sus pares para mantenerlo estable dentro de la

organizacion.

La Notaria puesta en estudio, se encuentra en la ciudad de Truijillo,
en el distrito de El Porvenir, brindando servicios de marco legal vigentes,
redactando instrumentos y dando fe publica de los mismos con total
autenticidad. La empresa, que opera ya 7 afios dentro del marco juridico,
cuenta con cuatro areas legales y de atencion al publico: Legalizaciones,
Vehicular, No Contencioso, Escrituras Publicas y el area de Caja; estas
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areas presentan problemas al momento de ejecutar sus tareas y brindar una
atencion al cliente de forma oportuna, debido a que no cuentan con las
herramientas necesarias para realizar sus funciones legales, indicando que
el espacio de trabajo es reducido, los equipos tecnolégicos como laptops,
impresoras, etc. se encuentran obsoletos y necesitan un equipamiento mas
moderno: las sillas de sus puestos de trabajo se encuentran en mal estado,
asi como los escritorios, llegando a la conclusién de que la infraestructura

juega un papel importante dentro de sus condiciones de trabajo.

Otro punto que también que se ve dentro de la organizacion, es de
gue el salario que perciben los colaboradores se sitia como el minimo
esperado, por lo que sienten una incomodidad debido a la carga y presion
gue tienen dentro de su puesto de trabajo, pues no se compensa
equitativamente con la remuneracion mensual pactada. Las formas de
reconocimiento o incentivos también se incluyen dentro de este parametro
y no son aplicados, demostrando una carencia por parte del empleador para
poder expresar su gratitud por el desempefio, las buenas practicas y
comportamientos que tienen los colaboradores para obtener resultados

positivos en la institucion.

La problematica presentada en la empresa antes mencionada puede
ocasionar a la larga graves problemas en torno al personal, siendo lo mas
resaltante, la renuncia del personal de alto impacto por falta de desempefio
(Alvarez y Sanchez, 2022). Precisamente, los problemas mencionados se
encuentran dentro de la jerarquia de factores desmotivadores de Alvarez y
Sanchez, (2022), quienes mencionan que los tres factores determinantes
para identificar la desmotivacién en colaboradores es el salario inadecuado,
la ausencia de informacion y la insistencia de justicia, equidad y tolerancia
al error. Estos tres factores principales son resaltados, lo que explicaria el
bajo desempefio laboral de los trabajadores, siendo la importancia el

conocer la motivacién y como afecta al desempefio de los colaboradores.

Teniendo en cuenta la actual situaciéon que presenta la empresa, se
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plantea el siguiente problema general de investigacion: ¢ Como influye la
motivacion en el desempefio laboral del personal administrativo de una
Notaria, distrito de El Porvenir 20237

Ademas, como problema especifico se plantea resolver ¢Como
influye la motivacion extrinseca en el desempefio laboral del personal
administrativo de una Notaria distrito de El Porvenir 20237?; ¢ De qué forma
la motivacién intrinseca influye en el desempefio laboral del personal

administrativo de una Notaria, distritito de El Porvenir 20237

La justificacion tedrica se centra en revelar la importancia de la
relacion entre las variables, en este caso la motivacion y el desempefio
laboral. La informacion obtenida tras la aplicacion dentro de una realidad
empresarial sumaran y fortaleceran a la organizacion en estudio para
detectar las deficiencias que presentan y asi crear acciones de valor

partiendo desde su gestion administrativa.

Debido a las altas demandas de usuarios dentro de los servicios
legales, en la justificacion practica se propone estimar el desemperio de los
colaboradores, su actitud frente al estrés, comprender el comportamiento y
su repercusion en la atencion al publico y desempefio de sus funciones. Se
propone investigar a fondo cuéles son los indicadores que resaltan dentro
de la motivacion interna y que han pasado por alto debido al manejo de un

trabajo estable y rutinario.

Como justificacidon social, los resultados que conseguira la
investigacion aportaran a develar la problematica que no ha sido percibida
por los gerentes, pudiendo utilizarse herramientas en el futuro que ayuden
al desempefio laboral a partir de aumentar la motivacion intrinseca o

extrinseca.

De forma metodoldgica, la presente investigacion servira de apoyo y
destacara como material de resefia para investigaciones futuros a expertos
y profesionales que ejercen dentro del Area de Recursos Humanos y
Direccion de Personas como informacién trascendental para los estudios de

motivacion y desemperio laboral.



Como obijetivo general sera determinar la influencia de la motivaciéon
en el desempefio laboral del personal administrativo de una Notaria, distrito
de El Porvenir 2023. Y como objetivos especificos: Identificar el nivel de
motivacion del personal administrativo de una Notaria, distrito de EI Porvenir
2023. Identificar el nivel de desempefio laboral del personal administrativo
de una Notaria, distrito de El Porvenir ,2023, Determinar la influencia de la
motivacion extrinseca en el desempefio laboral del personal administrativo
de una Notaria distrito de El Porvenir 2023; Determinar la influencia de la
motivacion intrinseca el desempefio laboral del personal administrativo de

una Notaria, distrito de El Porvenir 2023.

Por otro lado, como hipoétesis general se plantea que la motivacion
influye significativamente en el desempefio laboral del personal
administrativo de una Notaria, distrito de EIl Porvenir 2023 y como hipétesis
nula: La motivacion no influye en el desempefio laboral del personal
administrativo de una Notaria, distrito de El Porvenir, 2023. Ademas, como
hipdtesis especifica, se plante6 que la motivaciéon extrinseca influye
significativamente en el desempefio laboral del personal administrativo de
una Notaria, distrito de El Porvenir,2023 y que la motivacion intrinseca
influye significativamente en el desempefio laboral del personal

administrativo de una Notaria, distrito de El Porvenir 2023.



MARCO TEORICO

La investigacion realizada por Ordofiez (2021) se plante6 determinar
la relacion entre el desempenfio laboral y la motivacion en los trabajadores
de una empresa. El estudio tuvo una metodologia no experimental,
especificamente utilizando el enfoque correlacional y disefio transversal. Se
incluyeron cincuenta colaboradores de la empresa seleccionada. El analisis
de datos revel6 una correlacion de Pearson de 0.555 entre la motivacion de
los colaboradores y su desempefio laboral. Esta correlacion positiva sugiere
gue a medida que aumenta la motivacion de los empleados, su desempefio
laboral también mejora. En otras palabras, cuanto mas motivados estén los
colaboradores, es mas probable que logren un mejor rendimiento en sus

funciones laborales.

La tesis proporciond un respaldo importante para identificar los
indicadores de la motivacion dentro de un contexto laboral. Estos
indicadores se enfocaron en aspectos clave como la remuneracion ofrecida
a los empleados, el clima laboral en el cual se desenvuelven, la valoracion
del trabajo, las oportunidades de mejora y desarrollo personal. El hecho de
gue estos factores estén vinculados a la motivacion de los colaboradores
sugiere que la compafia deba estar presta a mejorar los niveles de

satisfaccion dentro de su fuerza de trabajo.

El estudio realizado por Valdiviezo (2018) analizé la influencia de la
motivacion en el desempefio de los colaboradores de una empresa. Para
llevar a cabo el estudio, se trabajé con una poblacién de 41 colaboradores
y se utilizd una metodologia no experimental, especificamente, se empled
un enfoque correlacional con un disefio transversal. La técnica para
recopilar los datos fue la encuesta, donde los datos obtenidos mostraron la
relevancia de la motivacion en el desempefio laboral, particularmente en las
areas administrativas, donde el clima laboral, la participacién y el trabajo en

equipo entre los colaboradores tuvieron un impacto significativo.



Uno de los hallazgos mas destacados del estudio fue la importancia
del entorno de trabajo en relacion con el desempefio de los empleados. Un
ambiente laboral positivo y favorable puede actuar como un poderoso
motivador para los colaboradores, lo que a su vez influye en su rendimiento
en el trabajo. Un clima laboral donde se fomenta la colaboracion, el respeto
y un dialogo efectivo, puede aumentar la motivacion, mejorar el compromiso
de los empleados y enfocarlos en sus responsabilidades. Ademas, se
encontro que la participacién y el trabajo en equipo entre los colaboradores,
juegan un rol muy importante dentro del desempefio laboral. El aporte y
contribucion activa de los colaboradores al momento de tomar decisiones y
la colaboracién efectiva entre ellos pueden mejorar tanto productividad
como eficiencia dentro de la empresa. Estos resultados apoyan la
afirmacion de que la motivacion y el rendimiento laboral estan
estrechamente vinculados y que factores como la interaccidn positiva entre
los colaboradores pueden tener un impacto positivo en el desempefio

general de la institucion.

El estudio también destaco la importancia de la capacitacion continua

como un factor de mejora en rendimiento de los empleados.

El estudio llevado a cabo por Gonzales (2022) examina la manera en
la que afecta la motivacion en el desempefio de los trabajadores de una
universidad. Para realizar esta investigacion, el autor trabajoé con los datos
de 84 colaboradores y se aplic6 una metodologia no experimental,
especificamente, se empled un enfoque correlacional con un disefio
transversal. Los resultados obtenidos revelaron una existencia significativa
de la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral, con un coeficiente
Rho de Spearman de 0.433.

Uno de los descubrimientos de esta investigacion fue que la
motivacion cumple un rol significativo en el desempefio de los colaboradores
en el entorno universitario. Los trabajadores que experimentaron un mayor
nivel de motivacién mostraron un desempefio laboral mas destacado en sus

roles dentro de la universidad. Esto sugiere que la motivacién puede actuar



como un impulsor importante para tanto rendimiento como productividad de

los empleados en el ambito académico.

La investigacion llevada a cabo por Zefia (2022) se centr6 en analizar
los factores motivacionales que afectan el desempeifio de los colaboradores
de una empresa. Para este propoésito, se us6 una metodologia no
experimental con enfoque correlacional y un disefio transversal. Los
resultados provenientes de la investigacion revelaron que existia una
relacion significativa entre la motivacién y el desempefio laboral de los
trabajadores. Se encontr6 que los factores externos, como las
recompensas y el ambiente de trabajo, tuvieron una influencia significativa
en el desempefio laboral, con un valor de 0.72 de influencia. Esto sugiere
gue aspectos como una remuneracion justa, un ambiente laboral agradable
y seguro, y politicas laborales adecuadas son elementos clave para
mantener a los colaboradores satisfechos y comprometidos con su trabajo.
Asimismo, los factores internos, como el reconocimiento, el crecimiento
profesional y la posibilidad de realizar un trabajo significativo, también
tuvieron una influencia importante en el desempefio laboral, con un valor de
0.55 de influencia. Estos resultados resaltan la importancia de brindar
oportunidades de desarrollo y reconocimiento a los empleados para
mantener su motivacion y aumentar su rendimiento en el trabajo. En
general, la investigacion concluyd que se debe prestar atencion tanto a los
factores externos como a los internos para potenciar el desempefio laboral

de los trabajadores.

La investigacion realizada por Saavedra (2022) se centré en estudiar
la asociacion entre la motivacion y el desempefio de los trabajadores de un
ayuntamiento. Se incluyeron 220 trabajadores y la metodologia fue no
experimental, con un enfoque correlacional y un disefio transversal. Los
resultados obtenidos revelaron una significativa correlacion entre la
motivacion y el desempefio de los empleados de la municipalidad. Este
hallazgo fue respaldado mediante el uso de una prueba de Anova con un

valor menor a 0.05.



Los resultados obtenidos sugieren que el rendimiento de los
colaboradores de la municipalidad estuvo influido por su motivacion. La
relacion entre el desempefio laboral y la motivacion fue estadisticamente
significativa, lo que indica que a medida que la motivacion de los empleados

aumenta, también lo hace su rendimiento en el trabajo.

La investigacion llevada a cabo por Escudero (2022) examiné la
relacion entre el desempefio laboral y la motivacion del personal de un
centro comercial. Se incluyeron 77 trabajadores y se utilizd una metodologia
no experimental, enfoque correlacional y disefio transversal. Los datos
obtenidos revelaron que existe una correlacion significativa entre la
motivacion y el desempefio laboral, con un valor de correlacién por Rho de
Spearman de 0.624. Esto indica que las dos variables estan relacionadas
de manera proporcional en el alcance de la investigacion. Los hallazgos del
estudio muestran que cuanto mayor es el nivel de motivacion de los
trabajadores del centro comercial, mayor es su desempefio laboral. Esta
correlacién positiva sugiere que la motivacion actia como un factor
determinante en la mejora del rendimiento de los empleados en sus

funciones dentro del centro comercial.

El articulo de Gutiérrez (2018) publicado en la revista Dialnet abordo
el tema de los factores motivacionales y su influencia en el desempefio de
los trabajadores. Este estudio se plante6 investigar sobre como la
motivacion puede ser estimulada mediante herramientas empresariales, y
cdmo este estimulo tiene un impacto directo en el desempefio laboral de los
trabajadores. El articulo destaco que la motivacion puede ser influenciada y
estimulada por diversas herramientas empresariales. Estas herramientas
pueden incluir estrategias de reconocimiento y recompensas, programas de
capacitacion y desarrollo profesional, crecimiento personal, asi como un

entorno adecuado de trabajo: positivo y colaborativo, entre otros aspectos.

El articulo de investigacion realizado por Ayén-Ponce et al. (2021)
tuvo como objetivo analizar la motivacion en el trabajo y su impacto en el

desempefio empresarial de una municipalidad. Los investigadores se



enfocaron en comprender cémo la motivacion de los empleados afecta el
rendimiento en sus tareas laborales, centrandose en las dimensiones mas
bésicas del desempefio. El estudio, al llevarse a cabo dentro de una
municipalidad, permiti6 examinar la relacion entre la motivacion de los
empleados y los resultados del desempefio en el ambito gubernamental. La
metodologia utilizada fue la de investigacién, donde se recopilaron datos y
se aplicaron andlisis para obtener conclusiones significativas. Los
resultados obtenidos revelaron que la motivacion en el trabajo tiene una
incidencia significativa en el desempefio empresarial de la municipalidad.
Es decir, cuanto mayor es la motivacion de los empleados, mayor es su
rendimiento en las dimensiones basicas de sus responsabilidades

laborales.

En su investigacion, Burga y Wiesse (2018) destacan la importancia
de mantener buenos niveles de motivacion dentro de una organizacion, ya
gue esto conduce a alinear tanto a los directivos como al personal
administrativo hacia niveles de eficiencia mas altos. La investigacion se
basé en enfoques cuantitativos, utilizando la encuesta como método para
recopilar datos de 17 trabajadores. Se aplico el coeficiente de correlacion
de Pearson para analizar la relacion entre la motivacion y la productividad,
y se encontré un resultado positivo significativo (p<0.05). Los hallazgos de
la investigacion revelaron que cuando los trabajadores estan motivados,
tanto la productividad como el ambiente laboral dentro de la organizacion
son Optimos. Este resultado sugiere que una motivacién adecuada es un
factor clave para lograr un alto rendimiento y un entorno laboral positivo

dentro de la empresa.

El estudio realizado por Reategui (2017) tenia como objetivo probar
la hipotesis sobre la influencia de la motivacion en el desempefio laboral de
los docentes. Para ello, se encuestaron a 19 docentes. La informacion
obtenida mostré una correlacion positiva entre la motivacion y el desempefio

laboral.

Segun los resultados de estudio, el 52% de los trabajadores



encuestados indicaron tener un nivel "malo” de motivacion. Esto puede
tener un impacto negativo en su desempeiio laboral, ya que la falta de
motivacion puede afectar su compromiso, productividad y calidad en el
trabajo. Es importante destacar que el 47% de desempenio laboral también
se ve reflejado en los resultados de la encuesta. Esto sugiere que hay una
relacion entre la motivacién y el desempefio laboral, y que aquellos
docentes con niveles mas bajos de motivacion tienden a tener un

desempeio menos satisfactorio en sus labores.

En su tesis, Molano (2018) se enfocé en dar a conocer las
problematicas que influyen en las condiciones laborales del mundo actual.
El autor resalta la importancia de motivar a los trabajadores dentro de un
ambiente de bienestar, retencion, compromiso y fidelidad. Ademas, destaca
la necesidad de pulir las competencias y capacidades de los empleados
para que puedan tener un buen desempefio en el futuro. El estudio tuvo un
disefio cuantitativo y no experimental, donde se uso la técnica de encuesta
para la obtencion de datos. La muestra consistié en 53 colaboradores
bancarios que pertenecian al area de caja y atencion al cliente. Uno de los
hallazgos de la investigacion fue la importancia de la motivacion en el ambito
laboral. La motivacidon puede tener un impacto significativo en el rendimiento
y la productividad de los trabajadores. Cuando los empleados estan
motivados, muestran un mayor compromiso con su trabajo, estan mas
dispuestos a aprender y mejorar sus habilidades, y tienen una actitud mas

positiva hacia sus responsabilidades laborales.

El trabajo de Cadena (2019) explora la influencia de diversos factores
motivacionales internos y externos en una organizacion. Se identificaron
deficiencias en la motivacion que afectan al desempefio de los trabajadores,
como el incumplimiento de tareas, baja productividad, falta de
reconocimiento y desconocimiento de los objetivos. El disefio del estudio
fue no experimental, correlacional y descriptivo. La muestra consistié en 50
trabajadores a quienes se les aplicé una encuesta de gestion por motivacion
para evaluar los niveles de satisfaccion y motivacion en el trabajo. Los

resultados de la encuesta revelaron que las necesidades de seguridad,
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autoestima y autorrealizacion se encontraban en un rango medio en la
escala de motivacion. Esto sugiere que hay margen para mejorar la

satisfaccion y motivacion de los empleados en estas &reas.

Verdesoto (2021) se centro en estudiar la relacion entre la motivacion
y el desempefio laboral del personal administrativo. La metodologia
adoptada por esta investigacion fue cuantitativa, descriptiva, correlacional y
no experimental, utilizando la encuesta y la entrevista como instrumentos
principales para recopilar datos. La muestra consistio en 36 colaboradores.
Los resultados de la investigacion revelaron algunos aspectos preocupantes
en cuanto a la motivacion y el desempefio laboral del personal
administrativo. Entre los hallazgos mas destacados se encontraba el bajo
reconocimiento por la realizacion de tareas que impactaba

significativamente dentro del rendimiento.

La investigacion realizada por Enriquez (2014) se plante6 determinar
si la motivacion estaba relacionada con el desempefio laboral dentro de una
organizacion. El enfoque del estudio fue cuantitativo, descriptivo y
correlacional, y participaron 164 encuestados. Para calcular la variable de
desempeiio laboral, se utilizd un instrumento que contenia 48 items, y su
confiabilidad fue alta, con un valor de 0.939. Por otro lado, la variable de
motivacion se evalu6é mediante 19 items, y su confiabilidad fue también alta,
con un valor de 0.909. Se encontré que el 41.4% de la variacion en el
desempeiio laboral se explicaba por la motivacion. Esto indica una
influencia positiva y significativa de la motivacion en el rendimiento de los
empleados dentro de la organizacion. Estos hallazgos sugieren que, a
mayor nivel de motivacién de los trabajadores, mejor serd su desempefio

laboral.

Con respecto a la motivacién, podemos decir que es una de las
caracteristicas de la psicologia humana que asiste, apoya y promueve el
nivel de compromiso de los individuos y que guia la conducta hacia el
crecimiento y cumplimiento de los objetivos que se esperan. (Lépez,2005).

La motivacion también se puede expresar como un proceso mental que
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tiene la capacidad a corto y largo plazo de determinar el modo de accion
gue realizara un colaborador cuando se le presente un estimulo especifico.
(Alase & Akinbo, 2021).

Segun Bamgbose & Olusola (2017), la motivacion es la accion de
dirigir la energia interna de un trabajador hacia varios objetivos. La
motivacion es un estado interno que impulsa la conducta y da direccién, es
una conducta ahorradora de energia, directo y orientado a objetivos. Del
mismo modo, diferentes argumentos de la estimulacién pueden situar una
necesidad primordial de reducir el dolor fisico y aumentar el placer.
Asimismo, se describe como un conjunto complejo de fuerzas, necesidades
y otros mecanismos que motivan, impulsan y sostienen la conducta humana
para realizar determinadas acciones. Cabe aclarar que existen dos

motivadores: no monetarios y monetarios.

Respecto a los factores monetarios, Nwannebuife (2017) Indica que
se interrelacionan con el ambiente de trabajo y la relacion del empleado con
la organizacion. Del mismo modo, el sistema de recompensas, a menudo
establecido o considerado mas preocupado por el estilo de vida de los

empleados, y cree que tiene un impacto mayor y largo en los empleados.

Alase & Akinbo (2021) Se cree que la motivacion no financiera surge
de la organizacién y su interrelacion con los colaboradores y esté restringida
por la ética laboral, las normativas, la disciplina dentro del proceso
disciplinario interno de la organizacioén, las relaciones interpersonales, etc.
Ahora es una parte importante de la gestion personal, y se alienta a las
personas a comprenderlo y, lo que es mas importante, a dominarlo, para
gue las organizaciones puedan construir una cultura organizacional estable

y confiable.

En las Politicas de Recursos Humanos (PHR) sefiala que la
motivacion es el grado en que una persona debe esforzarse

permanentemente para conseguir las metas institucionales. Es un proceso
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psicoldgico interno, que posibilita una interaccién buena y duradera entre el

colaborador y su ambiente de trabajo. (Kenneth, 2010)

Dentro de las teorias de la motivacion, tenemos a la teoria de las
Necesidades de Maslow, que en 1954 proporcioné cinco niveles diferentes
gue representan las necesidades humanas indicando que, conforme se
vayan satisfaciendo las necesidades mas esenciales, los individuos

desarrollardn necesidades y deseos superiores. Los cinco niveles son:

v" Necesidades fisioldgicas: son las mas basicas: alimentacion,

descanso, salud, vestimenta, etc.

v" Necesidad de seguridad: es la proteccion que encuentra el
individuo, a manera social o profesional. Seguridad fisica,

econdmica y de vivienda. Un empleo es un ejemplo de ello.

v" Necesidades sociales: es el sentimiento de pertenencia a un

grupo social, familia, pareja, etc.

v Necesidad de estima: se puede medir por medio del
reconocimiento, como el respeto y la confianza hacia una

personal.

v Las necesidades de autorrealizaciéon: se logra una vez
satisfecho las demas necesidades se le considera como el

éxito personal.

Por otro lado, la teoria de los dos factores de Herzberg, planteada en
1967, lleg6 a la conclusion que los individuos podian sentirse comodos en

su centro de trabajo, partiendo de dos premisas:

Factores Higiénicos: son las variantes externas y que no estan
ligadas a las funciones del colaborador, que por lo general dan un grado de
insatisfaccion. Pertenece a una motivacion contextual y a los factores que

tienen las empresas para estimular a sus colaboradores, generando un
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equilibrio. Entre ellos tenemos:

v

Factor econémico: salarios, sueldos, prestaciones.

Condiciones fisicas de trabajo: entorno fisico seguro,

temperatura adecuada, iluminacion.

Seguridad: procesos de quejas, reglas de trabajo, asi como

politicas de laagiain

Factor Social: el hecho de relacionarse con los compafieros

Status: titulo de puestos, oficinas propias, privilegios y demas.

Factores Motivadores: se relaciona directamente con las funciones

gue realizan los colaboradores: su puesto de trabajo, tareas y obligaciones,

sus variantes de estudio repercuten en la productividad, manifestando una

buena adaptacion a los desafios y actividades. Estos son:

v

Autorrealizacion: aportar valor dentro de alguna actividad y

sentirse importante.

Reconocimiento de una labor bien hecha: realizar un trabajo
importante y con la plena seguridad de poner todo el esfuerzo

sobre ella.

Logro o cumplimiento: oportunidad de finalizar eficientemente

tareas que sean de interés del colaborador.

Mayor responsabilidad: es la oportunidad de ampliar los
conocimientos pararealizarnuevas tareas, sin perder el control

sobre el puesto de trabajo.

Asimismo, en la teoria X y la teoria Y de McGregor, se observo el

comportamiento de un jefe frente a los subordinados y se llegoé a la

conclusién de gue estos trabajaban mejor y con empefio con las criticas y

bajo presién después de cierto tiempo.
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En la Teoria X, las personas necesitan ser motivador a través de un
estilo de direccidn autoritario ya que los que se encuentran en esta categoria
son individuos perezosos y que por lo general evitan responsabilidades. Se
debe brindar seguimiento al empleado para que pueda cumplir

adecuadamente sus funciones.

Por el contrario, para la Teoria Y, el trabajo y el compromiso que
tienen los trabajadores con su puesto de trabajo, ameritan una recompensa,
donde se tome en cuenta sus opiniones de forma participativa para aportar
valor a la organizacion y alcanzar los objetivos planteados. En esta teoria,
se busca brindar confianza y formacion para que los colaborades puedan

seguir adelante y crecer profesionalmente.

Otra variable de desempefio laboral mencionada por autores como
Okereke (2021) se refiere a la fuerza de produccion durante el desempefio
de una tarea especifica. También se puede definir como el proceso de
realizar una funcion especifica de acuerdo con los estandares de precision,
integridad y costo. Por otra parte, Ayodeji et al. (2020) afirman que el
desempeiio refleja los niveles de produccion de los empleados en funcion
de las actualizaciones de la empresa. El desempefio laboral es un factor
primordial para el 6ptimo desarrollo de una empresa, por lo que una buena
gestion del talento es fundamental para reducir el riesgo de costos

adicionales para los empleadores. (Lauracio & Lauracio, 2020).

Del mismo modo, el desempefio laboral de Harrison (2018) son las
expectativas generales de una organizacion sobre el comportamiento y el
desempeiio de un individuo durante un periodo de tiempo. Forson et al.
(2021) argumentan que, sin la motivacion de los empleados, las
organizaciones tendran dificultades para lograr el maximo rendimiento de
los empleados. El éxito de una organizacion depende del esfuerzo colectivo
de sus empleados; por lo tanto, cuando los empleados estan motivados,

contribuyen colectivamente al crecimiento de la organizacion.

De manera similar, Eliyana et al. (2018), mencionan que la motivacién

en los empleados trae consigo como caracteristicas el ser enérgico y
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motivado para hacer sus tareas. Por el contrario, los empleados poco

motivados se sienten incOmodos e insatisfechos y, como resultado, se

desempeian mal y no se alcanzan los objetivos de la empresa.

Ahora bien, en la teoria motivacional de McClelland de 1989 enfoca

a la motivacion por medio de 3 factores:

v

v

Logro: Es cuando una persona tiene el impulso por querer ser
mejor, de diferenciarse del resto y llegar al éxito personal y
laboral. Lleva a los individuos plantearse metas,
responsabilidades, buscan lograr la excelencia, realizar un
buen trabajo y cumplir con todas sus responsabilidades e

incluso retroalimenta sus mismos procesos.

Poder: Es aquella necesidad de influenciar y monitorear a las
demas personas y/o grupos, con la necesidad de ser
reconocido y que, por lo general, se convierten en personas
imprescindibles para la organizacién y brillan por tener una
buena reputacion frente a su desempefio, lucha por

predominar en sus ideas y pensamientos.

Afiliacion: Tiene la finalidad de generar relaciones
interpersonales positivas y armoniosas ya que buscan trabajar

en equipo y mantener el contacto con los demas.

Hay que mencionar que también existen tipos de motivacion:

Motivacion Intrinseca: Hace referencia a aquella motivacion que

proviene del interior de la persona, asociado a los deseos de auto

realizacion y crecimiento. Es el placer que siente el individuo por realizar

una actividad que conlleva como resultado una buena productividad, sin

limitaciones ni esfuerzos nulos que lo detenga. La persona realiza sus

actividades porque se involucra en sus tareas y logra poner un gran empefio

sobre ellas.
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Esta compuesta por los siguientes elementos:

v' Vocacion por el trabajo, es cuando una persona elige un
trabajo segun sus aptitudes, capacidades y talentos que la
hacen sentir comoda vy feliz.

v' Autoestima, es un tipo de valoraciéon que tiene un individuo
bajo su autoconcepto, cargado de comportamientos,
pensamientos y evaluaciones obre su forma de ser, los rasgos

fisicos y el caréacter.

v' Desarrollo personal, es un proceso que pretende desarrollar
las potencialidades y fortalezas para conseguir los objetivos,
asi como también, lograr su propia superacion brindandole un

sentido a la vida

v' Retos laborales, son los desafios que se coloca una persona
para superar cierto tipo de dificultades. Se organiza para

realizar actividades que le ayuden a lograr sus objetivos

Motivacion Extrinseca: Proviene de fuentes y estimulos ambientales
externas Se sustenta de manera indirecta cuando el individuo se relaciona
con sus propias actividades y espera una recompensa. El dinero, los regalos

e incentivos, son algunos ejemplos de estimulos externos

Para Diaz, Consuelo (2021) Los factores de higiene son elementos
gue satisfacen necesidades humanas con motivos extrinsecos. Los factores
gue crean motivacion extrinseca son el estrés laboral, la presion laboral, la
relacion interpersonal con el jefe, con los comparfieros de trabajo y la

monotonia en el trabajo. La componen los siguientes elementos:

v Remuneracion, es el pago que percibe un trabajador por la

prestacion de sus servicios.

v" Ambiente laboral fisico, Segun Navarro (s.f) Se refiere a todas

las cosas que existen en el entorno fisico en el que trabajan
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los asociados que pueden afectar positiva o negativamente el
desempeinio.

v Politicas laborales, son los principios que una empresa ejecuta
y las hace cumplir, direccionado mediante leyes vigentes y
normas internas. (Billikopf, 2006)

v También tenemos: reconocimiento, premios, incentivos,

bonos, diplomas, trofeos, etc.

La Importancia de la motivacion y su estudio es porque se le
considera el motor dentro de las organizaciones, ya que se basa en
satisfacer los estimulos que modifican el comportamiento del colaborador.
Estas acciones repercuten favorablemente dentro del desempefio laboral ya
gque los trabajadores podran desenvolverse apropiadamente en sus
funciones y actividades favoreciendo a la empresa con resultados positivos
respecto a sus objetivos, y por otro lado los colaboradores lograran sus

metas, sintiendose mucho mas productivos. (Cubas, 2016)

Las razones por las cuales los directivos necesitan invertir en
motivacion en sus colaboradores, es porque el trabajador se desempefia
eficientemente porque se siente contento dentro de su area laboral, genera
sentido de pertenencia con la organizacion y su equipo, aumenta la
productividad dentro de su area, el colaborar crece personal y
profesionalmente, incentiva a la retencion y fidelizacion interna con los
colaboradores, la empresa atrae el mejor talento por su buena imagen y
clima laboral, desarrollando nuevos objetivos (Gonzéles y Olivares,
2013). Con respecto al desempefio laboral, podemos decir que es el
perfeccionamiento de un individuo frente a sus actividades laborales,
seleccionandolos estratégicamente por sus habilidades y caracteristicas

para realizar eficientemente el trabajo propuesto.

El desempefio laboral se basa en el conjunto de conocimientos,
experiencia y habilidades que los empleados demuestran en el desempefio

de sus tareas asignadas. (Chiavenato, 2009).
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Para Queipo & Useche, (2002): El desempefio laboral es individual
porque afecta las habilidades, la motivacion, el trabajo en equipo, la
capacitacion de los empleados, la supervision y los factores situacionales,
ademas de los roles de cada individuo. Las capacidades se reflejan en las
habilidades y técnicas laborales, las habilidades de comunicacion

interpersonal ademas del saber practico. (p.486).

Bohdérquez 2004 (citado en Araujo, M. y Guerra, M, 2007), define el
Desempefio Laboral como la ejecucion de un plan de actividades para lograr
las metas en un determinado tiempo. Por lo que, esta compuesto de

actividades tangibles, observables y medibles.

Es Importante estudiar el desempefio laboral porque se considera un
mecanismo esencial para las empresas, ya que a través de estrategias
puede perfeccionar la eficacia, abarcando la identidad propia de la
organizacion como la vision, cultura organizacional y las competencias

laborales de los cargos.

A pesar del abrumador proceso de evaluacion del desempefio,
podemos decir que este tiene un inmenso valor para los empleados de la
empresa, solo permite a los empresarios crear retroalimentacion,
motivacion, mejora de procesos, capacitacion y ultima innovacion. en el
proceso; Asimismo, puede justificar despidos, renuncias, determinar
necesidades, defender decisiones de los empleados y, en definitiva, son de

gran utilidad en procesos judiciales. (Wayne y Robert, 2005).

En la mayoria de las organizaciones es el area de Recuros humanos
la que se encarga de ejecutar esta evaluacion. Son ellos quienes tienen la
tarea de coordinar, implementar y disefiar los programas de auditoria,
incentivando a que los superiores dentro de una determinada jerarquia

participen para el logro de sus obijetivos.

Para Diaz, Consuelo, (2022) Las evaluaciones de desempefio
generalmente se realizan en las empresas una vez al afio o cada seis

meses. Sin embargo, se enfatiza la importancia de evaluar a un trabajador
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de nuevo ingreso después de su periodo de prueba, el cual serd de 30 a 90

dias después de su fecha de ingreso.

v

Autoevaluacion: es una evaluacion que el mismo colaborador
se realiza y que genera reflexion sobre su actuar dentro de a

organizacion.

Evaluacion de equipos: Son los compafieros de trabajo los que

realizaran esta evaluacion.

Evaluacion de 90°: donde el colaborador se autoevalla al igual
gue el jefe inmediato.

Evaluacion de 180°: implica la autoevaluacion del colaborador,

la de su jefe e incluido la de sus pares.

Evaluacion de 270: es la evaluacion que los colaboradores
hacen de sus superiores para determinar si cumplen con el

perfil de lideres y si son aptos para cumplir con su gestion.

Evaluacion de 360°: con vision integradora, donde el
trabajador se autoevalla, el jefe lo evalua, sus pares lo

evallan y los clientes o proveedores también lo evaltan.

Es importante que este tipo de evaluaciones ya que los resultados

permitiran al evaluador, brindar una retroalimentacion asertiva y poder crear

un plan de accion para optimizar y reforzar aquellas deficiencias que tenga

el colaborador o individuo en estudio.

Para finalizar, dentro de las dimensiones del desempefio laboral

empleamos las caracteristicas que se presentan a continuacion y que van a

permitir que se realice una mejor evaluacién del trabajador dentro de la

organizacion:

v

Competencia: Son los conocimientos y habilidades que tiene
un colaborador para afrontar una tarea o responsabilidad

dentro de su area de trabajo de manera eficaz. Incluye los
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conocimientos, habilidades, competencias y comportamientos
gue los empleados deben demostrar para que la empresa

logre su objetivo.

v" Productividad: Mide la eficiencia del trabajador y se calcula con
la produccién que ha realizado un trabajador dentro
de un determinado tiempo. Al realizar una comparativa
entre la productividad individual con el promedio, se puede

demostrar si un trabajador esta bajo rendimiento o no.

Segun Felsinger y Runza (2002), la innovacion es utilizada por los
trabajadores con el fin de mejorar la calidad del servicio. Asi mismo, esto

genera un mayor aumento dentro de la productividad en la empresa.

v' Logro de metas Es el camino que se recorre con el fin de
conseguir y terminar una serie de actividades a corto o largo
plazo, obteniendo conocimientos nuevos y desarrollando
habilidades necesarias para cumplir con las expectativas

profesionales.

v' Relacion interpersonal: Es la manera en la cual nos
vinculamos con las demas personas, que involucran temas
relacionados a intereses en comun, actividades sociales,
trabajos en equipo, etc.Estas relaciones son el pilar de la
sociedad y lo podemos encontrar en nuestro ambiente laboral,
familia, amigos, y mas, tratdndose de una comunicacion
sostenida y profunda, creando vinculos afectivos y grupos
sociales que son los que forman por completo a la sociedad.
Las relaciones interpersonales serdn la esencia del

crecimiento de un individuo a lo largo de su vida.

v Iniciativa: Es querer hacer las cosas, en pocas palabras, crear,
proponer y realizar una serie de actividades para poder tener
a tiempo con las tareas encomendadas y brindar alternativas

de solucién frente a los problemas.
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METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1.

3.1.2.

Tipo de Investigacion:

La investigacion fue de tipo aplicada, ya que se utilizé los
conocimientos y conceptos de cada una de las variables para su
posterior aplicacion en la poblacion (CONCYTEC, 2018). De
enfoque cuantitativo, ya que se pudo medir las variables y que, a
través de un instrumento, se logré obtener datos numéricos que

comprobaron las hipétesis en estudio

Disefo de la Investigacion:

De disefio no experimental ya que se hizo la recoleccion de
datos tal y como se presenta la realidad, sin la necesidad de
modificar o manipular alguna variable.. (Hernandez, Fernandez &
Baptista, 2014). De caracter transaccional pues los datos fueron
tomados bajo un espacio y tiempo determinado, con la finalidad de
describir la influencia y la relacion que tiene una variable sobre la

otra, tomandola como un disefo correlacional- causal.

Figura 1. Esquema del disefio de investigacion
M /

Donde:

X1

X2
M= Muestra (personal administrativo)
X1= Motivacion

X2= Desempefio Laboral
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3.2. Variables y operacionalizacion

V1: Motivacion:

Definicién conceptual:
La motivacion se define como un proceso psicoldogico el cual

determina la conducta e impulsa al in dividuo a alcanzar sus
objetivos, propdsitos y metas que considera primordial y necesario.
Es el conjunto de esfuerzos que impulsa a los colaboradores a hacer
bien las cosas. (Valdiviezo, 2018)

Definicién operacional:
Para medir la motivacion dentro de la Notaria en estudio, se

aplico un cuestionario con un total de 12 items definidos a partir de
las dimensiones extrinseca e intrinseca y sus indicadores dirigidos
netamente al personal administrativo. Se utilizo escala de Likert,
donde: 1. Nunca, 2. Casi nunca, 3. A veces, 4. Casi siempre, 5.

Siempre

Indicadores
Para medir la dimensiébn de motivacion extrinseca, los

indicadores que se tomaron fueron: salario o remuneracion,
incentivos, seguridad laboral, condiciones de trabajo y status. Para
la dimension de motivacion intrinseca, los indicadores fueron:
relaciones interpersonales, reconocimiento, logros y aprendiza,
disciplina y capacitaciones. Para el tratamiento estadistico de la
variable, se utilizo la escala Ordinal, siendo Bajo [12 - 28], Regular
[29 - 45] y Bueno [46 - 60]

V2: Desempeiio Laboral

Definicion conceptual:

Quintero y Africano (2008) explican que el desempefio
laboral son las destrezas asi como habilidades que se conectan con
la naturaleza tanto del trabajo como de la organizacion para crear
comportamientos que pueden modificar los resultados y el cambio

sin precedentes que ocurre en las organizaciones. (p.14)
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e Definicion operacional
Para medir el desempefio laboral dentro de la Notaria en
estudio, se aplicd un cuestionario con un total de 9 items definidos
a partir de las dimensiones: evaluacion del desempefio, superacion
personal y resultados. Se utiliz6 la escala de Likert, donde: 1.
Nunca, 2. Casi nunca, 3. A veces, 4. Casi siempre, 5. Siempre.

e Indicadores
Para medir la dimension evaluacién del desempefio, se

utilizaron los indicadores: destrezas y habilidades, responsabilidad,
trabajo en equipo. Para la dimension superacién personal, los
indicadores estuvieron ligados a: actitud, auto realizacion y
valoracion del trabajo. Por ultimo, para la dimension resultados, el
indicador fue: desemperio, logro de metas y calidad de trabajo. Para
el tratamiento estadistico de la variable, se utilizo la escala Ordinal:
siendo Bajo [09 - 22], Regular [23- 34] y Bueno [35 - 45]

3.3. Poblacion, muestray muestreo.
3.3.1. Poblacion
La poblacién es un conjunto de elementos con tipologias y
caracteristicas similares que se desarrollan o se encuentran bajo
un mismo contexto. (Arias, 2006. p. 81). En esta investigacion, se
incluyo a la totalidad de 35 colaboradores de una Notaria, distrito

de El Porvenir 2023, como poblacion y se detalla en la Tabla 1.

Tabla 1

Distribucién de la poblacién en estudio de una Notaria del Distrito
del Porvenir-2023.

Areas Colaboradores
Legalizaciones 8
Vehicular 7
No contencioso 8
Escrituras Publicas 10
Caja y Tramites 2
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Al ser una cantidad significativa, no se tomara ninguna muestra, pues
se trabajara con el total de la poblacion. Po otro lado, tampoco se

aplicara el método del muestreo para esta investigacion.

e Criterios de inclusion: Los colaboradores que pertenezcan a
las é&reas delegalizaciones, vehicular, no contencioso, escritura

publica y caja y tramites

e Criterios de exclusion: Los colaboradores que no hayan
asistido el dia de lapresentacion

3.3.2 Unidad de analisis: Colaboradores de una Notaria, distrito de El
Porvenir 2023

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La encuesta fue usada como herramienta para medir la motivacion
y el desempefio laboral de los colaboradores de una Notaria distrito de El
Porvenir 2023, se tomd como referencia la encuesta aplicada a los
trabajadores del Banco de Crédito del Perd BCP — Juliaca 2019, realizada
por Valdiviezo, F. (2018).

Con la finalidad de identificar los niveles de motivacion y estudiar
sus dimensiones extrinseca e intrinseca, se tomé como instrumento el
cuestionario en mencidn, el cual presenta una estructura de 12 items con
cinco opciones de respuesta en escala de Likert: Siempre (5), Casi
siempre (4), A veces (3), Casi siempre (2) y nunca (1). Asi mismo, se
utilizd el cuestionario correspondiente a Desempefio Laboral el cual
consta de nueve items, orientados a sus respectivas dimensiones que
son: evaluacion del desempefio, superacién personal y resultados, con
cinco opciones segun la escala Likert: Siempre (5), Casi siempre (4), A

veces (3), Casi siempre (2) y nunca (1).
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3.4.1. De su validez:

El instrumento que se empled para la presente investigacion, fue
validado por 3 expertos profesionales en el tema. Los criterios se
han dividido en cuanto a la coherencia de los items, la relacién entre

las dimensiones, los indicadores y sus respuestas.

Validez del contenido del instrumento:

Juez Apellidos y Grado Resultado
Nombres
I Lezama Lezama, Magister Aplicable
Manuel
Il Pantigoso Doctor Aplicable

Leythdon, Nathali

[l Uribe Alzamora, Doctor Aplicable
Roberto

3.4.2. De su confiabilidad

Para la confiabilidad del instrumento se aplicé una prueba piloto, que
posterior a los datos obtenidos, se utiliz6 el método de Alfa de
Cronbach, donde se pudo encontrar un 0,889 de confiabilidad con

respecto a los 12 elementos del cuestionario “motivacion”.
Segun George, Marelly (2003) :

Coeficientes de Alpha de Cronbach

Valores Interpretacion
Coeficiente alfa >9 Es excelente
Coeficiente alfa >8 Es bueno
Coeficiente alfa >7 Es aceptable
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Coeficiente alfa >6 Es cuestionable

Coeficiente alfa >5 Es nula

Entonces podemos deducir segun la tabla que, el cuestionario
“motivacion” es confiable ya que sali6 mayor a 0.8, mostrando un

grado de fiabilidad Bueno.

Asi mismo, se realizé la prueba estadistica para el cuestionario
“‘desempefo laboral”’, que cuenta con un total de 9 elementos,
arrojando un resultado de 0.849 en coeficiente de Cronbach ,
mostrando un grado de fiabilidad Bueno.

3.5. Procedimientos

En primera instancia, se obtuvo la autorizacion de la Notaria para
poder realizar la investigacion y recopilar los datos mas significativos que
aquejan la problematica presentada. Del mismo modo, se prepararon los
instrumentos realizados por Valdiviezo, F (2018), entre otros documentos
como el consentimiento informado para aplicarlos a los colaboradores de
la institucion. Posterior a ello, se hizo una breve introduccion sobre la
encuesta, explicando el objetivo y la finalidad de ella, precisando el

tiempo estimado para poder resolverla.

Una vez obtenido los datos de la aplicacién, se traslada los resultados a
una matriz de Excel para procesar correctamente los puntajes. Por ultimo,
se utiliza un software estadistico para dinamizar los datos y poder realizar

comparativas y verificar la influencia de una variable sobre otra.

3.6. Método de analisis de datos

En esta investigacion, se empled el software estadistico SPSS
para analizar la influencia de la variable motivacion sobre el desempefio
laboral. Después de la recoleccién de datos de ambos cuestionarios y
realizar un analisis a profundidad, se obtuvieron resultados que ayudaron

a comprobar las hipotesis planteadas en el estudio.
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El SPSS es una herramienta poderosa y ampliamente utilizada en
el ambito de la estadistica, asi como la investigacion social. Permite
gestionar y analizar datos de manera eficiente, facilitando el
procesamiento de grandes cantidades de datos y la obtencion de
resultados significativos. A través de tablas y representaciones
numéricas, el programa permite visualizar los resultados de manera clara

y precisa.

El analisis estadistico llevado a cabo con el SPSS permitio verificar
tendencias, valores y patrones en cada variable estudiada, lo que
proporcioné un entendimiento mas integral del comportamiento de las

mismas frente a las situaciones creadas en el contexto laboral.

En cuanto al analisis estadistico descriptivo, éste se centra en
describir y resumir los datos obtenidos. Se utilizan medidas como la
media, la mediana, la desviacion estandar, entre otras, para resumir la

informacion y tener una vision general de los datos recopilados.

Por otro lado, el andlisis estadistico inferencial se usa para realizar
inferencias o generalizaciones sobre una poblacién mas grande con base
en una muestra limitada de informacién. Se emplean técnicas como
pruebas de hipodtesis e intervalos de confianza para demostrar si las
diferencias observadas son significativas o simplemente producto del

azar.

En este estudio, se utilizé la correlacion estadistica para examinar
la correlacion entre la variable motivacion y el desempefio laboral. La
correlacién de Spearman, en particular, es una prueba no paramétrica
gue evalla la asociacién entre dos variables ordinales o continuas.
Permite determinar si existe una correlacion lineal o no lineal entre las

variables y cuantificar la fuerza y la direccién de dicha relacion.

El analisis de correlacion estadistica brinda informacion importante
sobre cOmo una variable afecta a otra. En este caso, se busco establecer
si existe una relacion significativa entre el nivel de motivacién de los

empleados y su desempefio laboral. Un resultado positivo en esta
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correlacion podria respaldar la idea de que una mayor motivacién se

traduce en un mejor rendimiento en el trabajo.

El proceso de analisis realizado con SPSS también permitio
identificar posibles tendencias o patrones en los datos, lo que proporciono
una visibn mas detallada del comportamiento de las variables bajo
estudio. Estos patrones pueden ayudar a entender como ciertos factores

influyen en el desempefio laboral y cdmo se relacionan entre si.

Es importante mencionar que este tipo de analisis estadistico
puede arrojar resultados valiosos para la toma de decisiones en un
entorno laboral. Por ejemplo, si se encontrara una correlacion positiva y
significativa entre la motivacion y el desempefo, seria recomendable
implementar estrategias para fomentar la motivacion de los empleados,
ya que esto podria tener un impacto positivo en su productividad y

resultados.

3.7. Aspectos éticos

La ética investigativa es un aspecto esencial en cualquier estudio
0 investigacion, especialmente en aquellos que involucran seres
humanos como participantes. Es fundamental que los principios éticos
guien cada paso del proceso de investigacion para asegurar la
proteccion, el bienestar y la verosimilitud de los resultados obtenidos. En
este sentido, la puesta en practica de los principios de beneficencia,
justicia y proteccion del participante son fundamentales para llevar a cabo

una investigacion responsable y ética.

La beneficencia se refiere al deber de los investigadores de actuar
en beneficio de los participantes y de la sociedad en general. En el caso
mencionado, se buscé reducir conflictos y problematicas, lo que implica
gue la investigacion tiene un propoésito claro de generar soluciones y
mejoras. Para asegurar que los resultados sean veridicos y fiables, se
utilizé un instrumento con disefio de validez cientifica. Esto significa que

la recopilacién y andlisis de datos fueron procesos riguroso y adecuado,
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lo que aumenta la confianza en los resultados obtenidos.

La justicia, por otro lado, se refiere a una igualitaria distribucion de
los beneficios y otros asuntos dentro de la investigacion. Aqui se aseguré
que los beneficios que brindara la investigacion se distribuyan de manera
justa entre toda la poblacion en estudio. También se menciona la
intencién de trabajar con todos los integrantes de la institucion para
identificar y erradicar las incomodidades que enfrentan al realizar sus
tareas. Esto demuestra un compromiso con la mejora de las

circunstancias para todos los involucrados.

Ademas de la beneficencia y la justicia, la proteccion del
participante es otro principio ético crucial en cualquier investigacion que
involucre seres humanos. Los participantes deben ser tratados con
respeto ademas de dignidad. De igual forma, su bienestar debe ser
protegido en todo momento. Esto implica que se deben obtener
consentimiento informado de los participantes, explicando de forma
entendible los objetivos y procedimientos del estudio a realizar, asi como
los posibles riesgos y beneficios. También implica asegurarse de que la
privacidad en cuando a su identidad y la confidencialidad de la

informacion de los participantes estén garantizadas.

Para extender el tema de la ética investigativa, es menester
profundizar en otros aspectos relevantes, como el proceso de revision
ética (por ejemplo, el comité de ética), la importancia de la honestidad y
la transparencia al momento de presentar los resultados, el manejo
adecuado de conflictos de interés y la responsabilidad social de la

investigacion.

El proceso de revision ética, ,s un paso fundamental en la
investigacion que involucra seres humanos. Este comité tiene la
responsabilidad de revisar y aprobar el protocolo de investigacion para
asegurarse de que se cumplan los principios éticos y se proteja el
bienestar de los participantes. La revision ética también se extiende a lo

largo de toda la investigacion, supervisando que se sigan los protocolos
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aprobados y que cualquier modificacidn significativa en el disefio o los

procedimientos de la investigacién sea sometida a una nueva revision.

La honestidad y la transparencia son valores esenciales en la
investigacion. Los investigadores deben presentar sus hallazgos de
manera veraz y objetiva, evitando sesgos o0 manipulaciones de los datos
para ajustarlos a ciertas expectativas o intereses. Esto implica divulgar
tanto los resultados positivos como los negativos, ya que la falta de
publicacién de resultados no deseados puede sesgar la comprension
general del tema de estudio.

En cuanto a los conflictos de interés, es fundamental que los
investigadores sean transparentes acerca de cualquier relacidon
financiera, personal o institucional que pueda influir en el disefio,
ejecucion o interpretacion de la investigacion. La divulgacion de posibles
conflictos de interés ayuda a mantener la integridad y credibilidad del

estudio.

El uso adecuado de las normas APA (American Psychological
Association) es fundamental para asegurar tanto calidad asi como
credibilidad de la investigacion. Estas normas establecen pautas para la
presentacion del trabajo académico, incluyendo la estructura del
documento, el formato, las citas y sobre todo las resefas bibliogréaficas.
De esta manera, los investigadores se aseguran de que sus trabajos sean
claros, consistentes y accesibles para otros académicos y profesionales

en el campo.
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IV. RESULTADOS

Tabla 2

Datos descriptivos de los instrumentos aplicados para medir las variables de

investigacion al personal administrativo de una Notaria, distrito de EIl Porvenir
2023

N Media Mediana DE Minimo Maximo
Motivacion 35 76.1 77 11.11 54 90
Desempeno 35 772 77 9.22 54 90
laboral

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas al personal administrativo de una
Notaria, distrito de El Porvenir ,2023

En la tabla 2, se muestran los datos descriptivos de los instrumentos aplicados,
los cuales estan compuestos por 35 colaboradores de una Notaria, distrito de El
Porvenir; también se muestra la media para las variables motivacion y
desempeiio laboral, siendo 76.1y 77.2 respectivamente. Ademas, la desviacion

estandar para las variables fue de 11.11 y 9.22 respectivamente
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Tabla 3

Frecuencia por nivel de motivacion del personal administrativo de una Notaria,
distrito de El Porvenir 2023

c Frecuencia Porcentaje

Valido Bajo 8 22,9%
Medio 20 57,1%
Alto 7 20,0%
Total 35 100,0%

Nota. Datos obtenidos del cuestionario de motivacion aplicado al personal administrativo

En la tabla 3 se muestra las frecuencias por nivel del personal
administrativo de una Notaria en el distrito de El Porvenir con respecto a la
motivacion que presentan. En un nivel alto se obtuvo que la poblacion presenta

20% de motivacion, el 57,1% presento un nivel medio y el 22,9% un nivel bajo.
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Tabla 4

Frecuencia por nivel de desempefio laboral del personal administrativo de una

Notaria, distrito de El Porvenir ,2023

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 3 8,6%
Medio 28 80,0%
Alto 4 11,4%
Total 35 100,0%

Nota. Datos obtenidos del cuestionario de desempefio laboral aplicado al personal

administrativo

En la tabla 4 se muestra las frecuencias por nivel del personal
administrativo de una Notaria en el distrito de ElI Porvenir con respecto al
desempenio laboral que presentan. En un nivel alto se obtuvo que la poblacién

presenta 11,4% de motivacion, el 80% presento un nivel medio y el 8,6% un nivel

bajo.
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Tabla 5

Prueba de normalidad de los cuestionarios aplicados al personal administrativo

de una Notaria, distrito de El Porvenir ,2023

Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig.
,929 35 ,000
914 35 ,000

Nota. Gl: grados de libertad; Sig.: significancia estadistica

En la tabla 5, se plasma la prueba de normalidad que presentan los datos
obtenidos de los cuestionarios aplicados al personal administrativo de una
Notaria, en donde se observa la existencia de datos que no siguen una
progresion estandar-normal, por lo tanto, se sugiere aplicar una prueba no
paramétrica para un efecto adecuado, en especifico, la prueba no paramétrica

Rho de Spearman.

35



Tabla 6

Correlacion entre la motivacion y el desempefio laboral en el personal
administrativo de una Notaria, distrito de El Porvenir ,2023
Desempefio

i 1A 2
laboral Motivacion R
Desempefio Coeﬁgente 1000 570"
laboral correlacion ' '
Sig. (bilateral
Rho de 9. ( ) .000
spearman N 35 35 ,324
Coeficiente
Motivacion de 1570** 1.000
correlaciéon
Sig. (bilateral) .000
N 35 35

Nota. N: numero de participantes; Sig.: significancia estadistica; R2: Regresion lineal
En la tabla 6 se visualiza el coeficiente de correlacion entre las variables
motivacion y desempefio laboral en el personal administrativo de una Notaria, en
donde se evidencia un estimado de de indice de correlacién, correspondiendo
a un nivel de relacién medio. Ademas, la regresion lineal indica una influencia de
,324, que interpretado en la realidad del personal administrativo de la notaria
significaria que la motivacion influye en un 32% en el desempefio laboral.

Figura 2

Influencia de la motivacion en el desempefio laboral en el personal administrativo

de una Notaria, distrito de El Porvenir ,2023

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas al personal administrativo de una
Notaria, distrito de El Porvenir ,2023
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Tabla 7

Correlacion entre la motivacion extrinseca y el desempefio laboral en el

personal administrativo de una Notaria, distrito de El Porvenir ,2023

Desempefio Motiyacién R?
extrinseca
laboral
Desempefio Coeficiente de -
laboral correlacion 1.000 461
Sig. (bilateral) .001
N 35 35
Rho de s 212
spearman  Motivacion Coeficiente . ’
extrinseca de 461 1.000
correlacién
Sig. (bilateral) .000
N 35 35

Nota. N: numero de participantes; Sig.: significancia estadistica; R2: Regresion lineal

En la tabla 8 se plasma el coeficiente de correlacion entre la dimension
motivacion extrinseca y desempefio laboral en el personal administrativo de una
Notaria, en donde se evidencia un estimado de 0.460 de indice de correlacion,
correspondiendo a un nivel de relacion medio. Ademas, la regresion lineal indica
unainfluencia de ,212, que interpretado en la realidad del personal administrativo
de la notaria significaria que la motivacion influye en un 21% en el desempefo
laboral.

Figura 4

Influencia de la motivacion intrinseca en el desempefio laboral en el personal
administrativo de una Notaria, distrito de El Porvenir ,2023

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas al personal administrativo de una
Notaria, distrito de El Porvenir ,2023
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Tabla 8

Correlacion entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral en el

personal administrativo de una Notaria, distrito de El Porvenir ,2023

Desempefio Motivacion

. R?
laboral intrinseca
Desempefio Certgente 1,000 —
laboral correlacion ' ’
Sig. (bilateral) .000
Rho de N
spearman 35 35 308
L, Coeficiente
Motivacion de "
intrinseca o 1995 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 35 35

Nota. N: numero de participantes; Sig.: significancia estadistica; R2: Regresion lineal

En la tabla 7 se muestra el coeficiente de correlacién entre la dimension
motivacion intrinseca y el desempefio laboral en el personal administrativo de
una Notaria, en donde se evidencia un estimado de 0.555 de indice de
correlacion, correspondiendo a un nivel de relacion medio. Ademas, la regresién
lineal indica una influencia de ,308, que interpretado en la realidad del personal
administrativo de la notaria significaria que la motivacién influye en un 31% en el

desemperio laboral.

Figura 3
Influencia de la motivacion intrinseca en el desemperio laboral en el personal

administrativo de una Notaria, distrito de El Porvenir ,2023

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas al personal administrativo de una
Notaria, distrito de El Porvenir ,2023
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V. DISCUSION

El presente estudio se centr6é en analizar la influencia de la motivacion en el
desemperio laboral del personal administrativo de una notaria ubicada en el distrito
de El Porvenir en el afio 2023. Se plante6 como objetivo general determinar si la
motivacion tenia un impacto significativo en el desempefio laboral de los 35
colaboradores administrativos de dicha notaria. Para comprobar esta hipétesis, se
apoyo6 de la prueba no paramétrica Rho de Spearman , y se obtuvo un indice de

correlacion de 0,570, lo cual indica un nivel medio de relacion.

Estos resultados son consistentes con los hallazgos de investigaciones
anteriores. Por ejemplo, Ordofiez (2021) que realizé una investigacion con la
finalidad de comprobar la relacién entre la motivacion y el desempefio laboral en
trabajadores de una empresa. El estudio utiliz6 como muestra a 50 colaboradores
y una metodologia no experimental de correlacion transversal. Los resultados
revelaron una correlacion de Pearson de 0,555, lo cual sugiere que la motivacion

de los colaboradores esta relacionada de forma directa con su desempefio laboral.

Similarmente, Mesias (2021) realiz6 una investigacion donde su objetivo fue
analizar cuanto la motivacion influye sobre el desempefio de los colaboradores en
una empresa. La muestra consistio en 50 colaboradores y se utilizO una
metodologia no experimental de correlacion transversal. Los resultados indicaron
la existencia de un modelo proporcional entre la motivacion de los colaboradores y

su desempefio laboral.

Estos estudios previos respaldan los hallazgos de la presente investigacion,
ya que todos ellos sugieren que la motivacion cumple un papel importante en el
desempernio laboral. La correspondencia positiva observada entre ambas variables,
sugiere que, cuando los empleados se sienten motivados, tienden a tener un mejor

rendimiento en su trabajo.

En la presente investigacion, los resultados respaldan la teoria de las
Politicas de Recursos Humanos, la cual sefiala que la motivacién es un proceso
psicologico interno y una transaccion que favorece la relacion y convivencia entre

las personas y su ambiente de trabajo. Segun esta teoria, la motivacion impulsa a
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los individuos a esforzarse constantemente para lograr las metas institucionales.

Asimismo, se mencionan dos teorias de la motivacion que son relevantes
para comprender la trascendencia de la motivacion. La primera es la teoria de las
Necesidades propuesta por Maslow en 1954, que establece que los individuos
tienen diferentes niveles de necesidades y que, conforme se satisfagan las
necesidades mas basicas, huevas necesidades y deseos superiores aparecen. Los
cinco niveles de necesidades propuestos por Maslow incluyen las necesidades
fisiologicas, de seguridad, sociales, de estima y de autorrealizacion.

La segunda teoria mencionada es la teoria planteada en 1967 por Herzberg,
conocida también como la teoria de dos factores. Esta propone que existen factores
higiénicos, asi como factores motivadores que modifican la satisfaccion laboral. Los
factores higiénicos son aspectos externos al trabajo en si mismo, como el ambiente
laboral, las condiciones fisicas, la seguridad y las relaciones sociales. Por otro lado,
los factores motivadores estan relacionados directamente con las tareas y
responsabilidades del trabajo, como las tareas estimulantes, la autorrealizacion, el

reconocimiento y los logros.

Cuando los empleados se sienten motivados y tienen sus necesidades
satisfechas, tienden a mostrar un mejor rendimiento en su trabajo. El hecho de
haber satisfecho las necesidades basicas, ademas de la presencia de factores
motivadores, como tareas estimulantes, reconocimiento y oportunidades de
crecimiento, contribuyen a incrementar la motivacion y, por tanto, mejoran el

desemperio laboral.

La presente investigacion colocé como objetivos especificos identificar el
nivel de motivacion y el nivel de desempefio laboral del personal administrativo de

la notaria ubicada en el distrito de El Porvenir en el afio 2023.

En cuanto al primer objetivo especifico, se buscé determinar el nivel de
motivacion del personal administrativo. Los resultados arrojaron que el 20% de la
poblacién present6 un nivel de motivacion alto; el 57,1%, medio y el 22,9% mostro
un nivel bajo. Estos hallazgos permiten tener una vision clara sobre el nivel de

motivacion del personal administrativo dentro de la notaria.
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Para contrastar estos resultados, se puede hacer referencia a la
investigacion realizada por Zefia (2022), quien también examiné los determinantes
motivacionales que afectan el desempefio de los colaboradores de una empresa.
Aunque ciertos detalles especificos de la investigacion no se mencionan, los
resultados obtenidos indicaron la presencia de una relacion significativa entre la
motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores. Esta informacion
complementa los hallazgos de la investigacion aqui presentada, respaldando la

importancia de la motivacién en el campo laboral.

En relacién al segundo objetivo especifico, lo que se buscé fue identificar el
nivel de desempefio laboral del personal administrativo. Los resultados arrojaron
que el 11,4% de la poblacion mostro un nivel alto de desempefio laboral, el 80%
mostro un nivel medio y el 8,6% mostro un nivel bajo. Estos resultados proporcionan
informacion valiosa sobre el nivel de desempefio laboral del personal administrativo

de la notaria.

Para contrastar estos resultados, se puede hacer referencia al estudio
realizado por Ayon-Ponce et al. (2021), en donde se analizé la motivacion en el
trabajo y su incidencia en el desempefio empresarial de un municipio. Aunque no
se especifican los detalles especificos de la investigacion, sus resultados indicaron
gue la motivacion afecta de manera proporcional al desempefio laboral en sus
dimensiones mas basicas. Estos hallazgos respaldan los resultados del estudio
aqui presentado, destacando la importancia de la motivacion para el desempefio

laboral en diferentes contextos organizacionales.

Como tercer objetivo se quiso fue determinar la influencia de la motivacion
extrinseca en el desempefio laboral del personal administrativo, notaria ubicada en
el distrito de El Porvenir en el afio 2023. Se realiz6 un analisis de correlacion entre
la dimension de motivacidén extrinseca y variable desempefio laboral, obteniendo

un indice de correlaciéon estimado de 0,460, lo cual indica un nivel medio de relacion.

Para contrastar estos resultados, se puede hacer referencia a la
investigacion realizada por Saavedra (2022), quien se enfocd en establecer el
grado de influencia de la motivacion en el desempefio de los trabajadores de una

municipalidad. La investigacion utiliz6 una muestra de 220 trabajadores y una
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metodologia no experimental de correlacion transversal. Los resultados del estudio
en mencién mostraron una influencia significativa de la motivacion en el
desempeiio de los trabajadores de la municipalidad, respaldados por la prueba de

Anova con un valor inferior a 0,05.

Ademas, Escudero (2022) llevé a cabo una investigacion referida a
motivacion y desempefio laboral del personal de un centro comercial, donde
incluyeron 77 trabajadores y se utilizé una metodologia no experimental de
correlacion transversal. Los resultados revelaron la presencia de una correlaciéon
significativa con un valor de 0,624 utilizando la prueba de Rho de Spearman. Estos
hallazgos muestran que la motivacion y el desemperio laboral son proporcionales

entre si.

En conjunto, estos estudios respaldan hallazgos encontrados en nuestro
estudio, al demostrar que la motivacion extrinseca presenta una influencia notoria
en el desemperfio laboral. La correlacion positiva encontrada entre la motivacion
extrinseca y el desempefio laboral en diferentes contextos organizacionales indica
gue los estimulos externos, como recompensas y reconocimiento, pueden influir

en la motivacion y, a su vez, en el rendimiento de los colaboradores.

La teoria de la motivacion extrinseca explica que esta proviene de fuentes
y estimulos ambientales externos, tiene sustento en la afirmacion de que las
personas se motivan de manera indirecta cuando se relacionan con actividades
gue esperan ser recompensadas. Ejemplos de estimulos externos que generan

motivacion extrinseca son el dinero, los regalos, los incentivos, entre otros.

Dentro de los factores que crean motivacion extrinseca, se encuentran los
factores de higiene mencionados por Diaz (2021). Estos factores estan
relacionados con la satisfaccion de necesidades humanas por medio de motivos
extrinsecos. Algunos ejemplos de factores de higiene son el estrés laboral, la
presién laboral, la relacion interpersonal con el jefe y los compafieros de trabajo,
asi como la monotonia en el trabajo. Estos elementos pueden generar una
motivacion extrinseca en los empleados, ya que se espera que a través de su

cumplimiento se obtengan recompensas o satisfacciones externas.
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La remuneracion es uno de los elementos de motivacion extrinseca mas
comunes. Consiste en el pago percibido de un colaborador por la prestacion de
sus servicios. El salario o sueldo se representa como una recompensa tangible y
externa que puede motivar a los empleados a realizar su trabajo de manera

satisfactoria.

El ambiente laboral fisico también puede influir en la motivacion extrinseca.
Segun Navarro, el ambiente fisico del lugar de trabajo abarca todos los elementos
presentes en el entorno laboral que pueden modificar positiva 0 negativamente el
desemperio de los empleados. Un entorno de trabajo agradable, seguro y comodo

puede generar una mayor motivacion extrinseca en los trabajadores.

Ademas, las politicas laborales también pueden actuar como un factor de
motivacion extrinseca. Estas politicas son los principios y normas que una
empresa implementa y hace cumplir, ya sea en relacion con el salario, los horarios
de trabajo, los beneficios, las oportunidades de crecimiento, entre otros aspectos.
Las politicas laborales adecuadas y justas pueden generar una motivacion
extrinseca en los empleados al ofrecerles recompensas, reconocimiento, premios,

incentivos, bonos, diplomas, trofeos, entre otros.

El dltimo objetivo especifico del presente estudio fue determinar la influencia
de la motivacion intrinseca en el desempefio laboral, por lo que se realizé un analisis
de correlacion entre la dimension antes expuesta y el desempefio laboral,
alcanzando un indice de correlacion estimado de 0,555, lo cual indica un nivel

medio de relacion.

Para contrastar estos resultados, se puede hacer referencia a la
investigacion realizada por Gonzales (2022), quien examiné la influencia de la
motivacion en el desempefio de los colaboradores de una sede Educativa
Universitaria. Se incluyeron 84 colaboradores y se utiliz6 una metodologia no
experimental de correlacién transversal. Los resultados obtenidos revelaron la
relacion significativa correspondiente entre ambas variables de estudio, que fue
respaldada por el coeficiente de correlacion de Spearman con un valor de 0,433.
Estos hallazgos destacan la importancia de la motivacion intrinseca para el

rendimiento laboral y profesional en diferentes contextos organizacionales.
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Ademas, Burga y Wiesse (2018) mencionan en su investigacion que
mantener buenos niveles de motivacion dentro de una organizacion es importante,
ya que esto incentiva a alinear tanto a los directivos como al personal administrativo
hacia altos niveles de eficiencia. Su estudio se bas6 en encuestas aplicadas a 17
trabajadores, utilizando el coeficiente de correlacion de Pearson. Los datos
obtenidos mostraron una correlacion positiva (p < 0,05), lo que llevé a la conclusion
de que la productividad y el ambiente laboral son 6ptimos gracias a una buena
gestion de capacitacion por parte del area administrativa y a las relaciones

interpersonales cultivadas a lo largo de la existencia de la organizacion.

En conjunto, estos estudios respaldan los resultados obtenidos nuestro
estudio al demostrar como la motivacion intrinseca influye en el comportamiento y
desempeiio laboral. Esta correlacion positiva encontrada en diferentes contextos
organizacionales indica que el disfrute, la satisfaccion y la autodeterminacion en el

trabajo pueden impulsar el rendimiento de los empleados.

La teoria de la motivacion intrinseca destaca la importancia de los
motivadores internos, como el disfrute, la satisfaccion y la autodeterminaciéon, en
el impulso del rendimiento laboral. Este tipo de motivacion hace referencia a todo
lo que proviene del interior de la persona y esta asociada a las aspiraciones de
autorrealizacion y crecimiento. Cuando una persona experimenta motivacion
intrinseca, encuentra placer en la realizacion de una actividad y pone un gran

esfuerzo en ella.

La motivacién intrinseca esta constituida por varios elementos. Uno de ellos
es la vocacion por el trabajo, que se refiere a la eleccion de una ocupacion que se
ajusta a las aptitudes, capacidades y talentos de la persona, lo que la hace sentir
comoda y feliz. Otro elemento es la autoestima, que implica una valoracion positiva
de uno mismo en términos de comportamiento, pensamientos y evaluaciones de
su personalidad, rasgos fisicos y caracter. El desarrollo personal también forma
parte de la motivacion intrinseca, y se trata de un proceso que busca desarrollar el
potencial y las fortalezas de una persona para alcanzar sus objetivos y superarse
a si misma. Ademas, los retos laborales, que representan desafios que la persona

se plantea para superar dificultades, también forman parte de la motivaciéon
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intrinseca. Otros elementos importantes incluyen la autonomia, el sentido de

competencia, el aprendizaje, la pertenencia y la trascendencia.

La trascendencia del estudio de la motivacion radica en que se considera el
motor dentro de las organizaciones. La motivacion busca satisfacer los estimulos
gue modifican el comportamiento de los colaboradores. Estas acciones repercuten
de manera real en el desempeiio laboral, ya que los colaboradores pueden
desarrollarse adecuadamente dentro de sus funciones y actividades, lo que
favorece al logro de los objetivos por parte de la empresa. Por otro lado, los
colaboradores logran sus metas y se sienten mas productivos. Esta idea es
respaldada por Cubas (2016), quien afirma a la motivacion como un facto que
influye dentro del desempefio laboral y genera resultados positivos para la

empresa y los colaboradores.

Los directivos necesitan invertir en la motivacion de sus colaboradores por
varias razones. En primer lugar, un trabajador que se siente feliz en su entorno
laboral se desempefia de manera mas eficiente. Ademas, la motivacion promueve
un sentido de pertenencia con la organizacion y el equipo de trabajo, lo que a su
vez aumenta la productividad en el area laboral. La motivacion también impulsa el
crecimiento personal como profesional de los trabajadores, fomenta la retencion y
fidelizacion interna, y atrae a los mejores talentos debido a su buena imagen vy el
entorno de trabajo de la mima empresa. Por ultimo, la motivacion impulsa el

establecimiento de nuevos objetivos y desafios (Gonzéalez y Olivares, 2013).

Como explican Manjarrez y Boza (2020), la capacidad, el entorno, ademas
de la motivacion, también modifican el desemperio laboral. Para lograr un alto nivel
de desemperio, los empleados deben querer hacer el trabajo (motivacién), ser
capaces de hacerlo de manera efectiva (habilidad) y tener los materiales, recursos,
equipos e informacién para hacerlo. El objetivo es lograr que trabajen duro y hagan

contribuciones positivas a la mision de la organizacion.
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VI.

CONCLUSIONES

Se concluyé que no existe una influencia significativa de la motivacion en el
desempeifio laboral del personal administrativo de una notaria, Distrito de El
Porvenir 2023, ya que segun el coeficiente de regresion lineal r=0,324, refleja

una relacién indirecta e independiente de las variables.

Segun los datos obtenidos, se observa que el nivel de motivacién del
personal administrativo de una notaria, distrito de El Porvenir 2023, se sitla
en un nivel medio, con 57,1% con tendencia a ser alta (20%)

Segun los datos obtenidos, el nivel de desempeiio laboral del personal
administrativo de una notaria, distrito de El Porvenir 2023, es del 80% en
nivel medio, con tendencia a ser alto (11,4%)

Los resultados muestran que no existe influencia de la motivacion extrinseca
en el desempefio laboral segun Spearman, ya que la significancia estadistica
nos mostré un p=046 y una correlacion de 0,31. Eso quiere decir que la
motivacion extrinseca y el desemperio laboral, no tienen una relacion positiva

ni directa

Los resultados muestran que no existe influencia de la motivacion intrinseca
en el desempefio laboral segin Spearman, la significancia estadistica nos
mostré un p=046 y una correlacion de 0,21. Esto muestra que la motivacion

intrinseca y el desempefio laboral, no tienen una relacion positiva ni directa.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Se sugiere a la empresa que para alcanzar indices altos de significancia en
cuanto a motivacién y desempefio laboral, se puedan revaluar y manejar los
procesos internos, que permitan implementar estimulantes para optimizar las
competencias y habilidades del colaborador, que impacten positivamente
dentro de las metas de la organizacion

2. Serecomienda al area de Recursos Humanos, que pueda evaluar los niveles
de motivacion semestralmente por medio de instrumentos como la encuesta
y otras técnicas psico organizacionales, con el fin de identificar las falencias

y puedan hacerse planes de mejora que eleven su significancia a largo plazo.

3. Se recomienda al area de Recursos Humanos que proponga metas reales
para poder medir el desempefio laboral. De esta forma se podra evaluar la
frecuencia de las tareas realizadas por las tareas pendientes dentro de un
tiempo y plazo determinado. Un mejor resultado, conllevara a que la atencién

al publico se dé de una forma mas agil y buena.

4. Con la finalidad de elevar los niveles de motivacidn extrinseca, se aconseja
a la Gerencia de la Notaria, que implemente nuevas formas de incentivo en
base a las metas logradas del colaborador, se tome en cuenta las horas
extras trabajadas, que se le reconozca un mejor salario, y que sobre todo,
se pueda mejorar el ambiente de trabajo con herramientas necesarias y

material adecuado para cumplir con sus tareas.

5. Del mismo modo, para elevar los niveles de motivacion intrinseca, se sugiere
a la empresa implementar capacitaciones anuales para reforzar las falencias
de cada proceso administrativo, esto se puede dar por area, para fortalecer
el comparierismo y trabajo en equipo con el fin de retroalimentar la ejecucién

de sus tareas
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ANEXOS

ANEXO 1
Tabla de Operacionalizacién de Variables
Variables Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimension Indicadores Escalade
de Medicion
Estudio
Salario o
remuneracion
Incentivos
Motivacion
Para medir la motivaciondentro de la Notaria en  Extrinseca )
estudio, se aplicd un cuestionario con un total de Sﬁggndaltd
12 items definidos apartir de las dimensiones y sus abora
indicadores dirigidos netamente al personal
administrativo. Se utilizé la escala de Likert, donde: Condiciones de
Trabajo
1. Nunca
La motivacion es un proceso psicolégico que 2. Casi nunca
determina la condqcta e |m|gu_lsa al individuo a 3. A veces Status ORDINAL
alcanzar sus objetivos, propdsitos y metas que 4 Casisi
Motivacion considera importantes y necesarios. Es el ) _as' siempre
conjunto de esfuerzos que impulsa a los 9. Siempre
colaboradores a hacer Relaciones
bien las cosas.(Valdiviezo, 2018) Cuestionario de Motivacion y Interpersonales
Desempefio Laboral realizada por Valdiviezo, F.
(2018) Motivacion
Intrinseca Reconocimiento

Logros 'y
Aprendizaje

Disciplina

Capacitaciones




Variables de Definicién Conceptual Definicién Operacional Dimensién Indicadores Escala de Medicion
Estudio
Destrezas y
Habilidades
Para medir el desempefio
laboral dentro de la Notaria
en estudio, se aplicd un
cuestionario conun total de 9 » Responsabilidad
items definidos a partir de Evaluacion del
las dimensiones y sus Desempefio
£ | indicad indicadores dirigidos
ds €~ Indica ?r_ QU€  netamente  al personal Trabai Equi
emugstra cuan e |E|e{nt§a administrativo. rabajo en Equipo
sidoun trabajador  ge iliz6 |a escala de Likert,
respecto a sus tareas, - donde:
metas y requisitos
brganizacien. | sug L Nunca OROINAL
5 competencias laborales 2. Casi nunca Actitud
Desempeno severanreflejadasenlas - A veces
Laboral habilidades, 4. Casi siempre
comportamientos y 5. Siempre .
resultados al momento de Superacion R,
entregar un trabajo. Cuestionario de Personal Autorrealizacion
(Valdiviezo, 2018) Motivacion y Desempefio
Laboral realizada por
Valdiviezo, F. (2018). y ]
Valoracién del Trabajo
Desempefio
Resultados Logro de Metas

Calidad de Trabajo




Anexo 2

Matriz de Consistencia

Titulo: La motivacion y su influencia en el desempefio laboral del personal administrativo de una Notaria, distrito de EI Porvenir 2023

Autor: Hurtado Marifio, Ingrid de Fatima

Problema Objetivos Hipotesis Variables e indicadores
Problema Objetivo General: Hipoétesis General: Variable 1: Motivacién
General:
Determinar la Hi: La mativaciéon influye
¢,Como influye la influencia de la significativamente en el Escala de Niveles o
motivacion en el motivacion en el desempefio laboral del Dimensiones Indicadores items Medicién Rangos
desempefio laboral desempefio laboral personal administrativo de una .
del personal del personal Notaria, distrito de El Porvenir S Salario o . 1
administrativo  de administratvo  de 2023 Motlyauon Remuneracion
una Notaria, distrito una Notaria, distrito Extrinseca )
de El Porvenir de ElPorvenir 2023. Ho: La motivacién no influye Incentivos 2
2023? en el desempefio laboral del )
personal administrativo de una Seguridad 3.6
Notaria, distrito de El Porvenir Laboral ESCALA Bajo
2023 ORDINAL 15 o8
Condiciones de 4,5 . [12, 28]
Problemas Objetivos Hip6tesis Especificas: Trabajo Escala Likert Real
Especificos: Especificos: L Nunpa eguar
H1: La motivacion extrinseca Status 7 2. Casl nunca [29 , 45]
P1: ¢(Cémo influye O1: Identificar el influye significativamente en el _ 3. Aveces
la motivacién nivel de motivacion desempefio  laboral  del o Relaciones 8 4. Casi Bueno
extrinseca en el del personal personal administrativo de una ~ Motivacion  Interpersonales slempre [46 , 60]
desempefio laboral administrativo  de Notaria, distrito de El Porvenir ~ Intrinseca o 5. Slempre
del personal una Notaria, distrito 2023 Reconocimiento 9
administrativo  de de El Porvenir 2023,
una Notaria, distrito Ho: La motivacion extrinseca Logrosy
de ElI Porvenir no influye en el desempefio Aprendizaje 10
202377 laboral del personal
administrativo de una Notarfa, Disciplina 11
distrito de El Porvenir 2023
Capacitaciones 12




P2: ¢De qué forma
la motivacion
intrinseca influye el
desempefio laboral
del personal
administrativo  de
una Notaria, distrito
de ElI Porvenir
2023?

02: Identificar el
nivel de desempefio
laboral del personal
administrativo de
una Notaria, distrito
de El Porvenir

2023

03: Determinar la
influencia de la
motivacion

extrinseca en el
desempefio laboral
del personal
administrativo de
una Notaria, distrito
de El Porvenir 2023.

O4: Determinar la
influencia de Ila

motivacion

intrinseca el
desempefio laboral
del personal

administrativo de
una Notaria, distrito
de El Porvenir 2023

H2: La motivacion intrinseca
influye significativamente en el
desempefio laboral del
personal administrativo de una
Notaria, distrito de EI Porvenir
2023

Ho: La motivacién intrinseca
no influye en el desempefio
laboral del personal
administrativo de una Notaria,
distrito de El Porvenir 2023

Variable 2: Desempefio Laboral

Dimensiones

Evaluacioén
del
desempefio

Superacion
Personal

Resultados

Indicadores items
Destrezas y 1
Habilidades
Responsabilidad 2
Trabajo en 3
Equipo

Actitud 4
Autorrealizacion 5
Valoracién del 6
Trabajo

Desempefio

Logro de Metas

Calidad de
Trabajo

Escala de
Medicién

ESCALA
ORDINAL

Escala Likert
1. Nunca
2. Casi nunca
3. Aveces
4. Casi
siempre
5. Siempre

Niveles o
Rangos

Bajo
[09, 22]

Regular
[23, 34]

Bueno
[35 , 45]




Anexo 3
Cuestionario sobre el Factor Motivacional.

CUESTIOMARD SOBRE EL FACTOR BOTINACIOMAL
Instrucciones:

Fargue comung "5 la albarnagiva de ks colurmra @n cada ura 82 los apunciadas propusstas, de
acuerdo a sy percepoiin del nvel de mativacion que dermeastre, Lot cussionano e andnimi,
e Lugiere no colocer sy nombre. e agradece de antemano su colaboracion.

La siguiente ascala salo siree para propasites de codificackin:

WUNCA | WECES | SIEMPRE

Casl i Cas|
MURCR MM | WECES | SIENVPRE SIEMPRE
1 2 3 4 5 VALORACION
DIBAEMSIGN ITEM MIURCA casl A LSl SIENPRE

1. élsted considera que &l salaria neto
redhida es justa @n relacicn & s trabajo v
afusren?

2. flsted corsiders gue @adsten ncantivos
smrdmitas ouando fe realiza un trabaja
axceprianal?

ER Flsbed ponsidera  que xSt
apartunidades para gue un trabagadar pueda
amspender Bn su arganiackin?

4, flsted conmsidera que cuents can todas bas

herrarmiertas necesarias pars desempeniar sus
farags ¥

EXTRIMSECD

5. ¢ Lo medios de trabajo que dspane [eguipa
o rnakierial] s ancuentran an buen estado?

6. flEted morsidera gue la infrasstructurs
mitalaciones del &reg son apropiadas para el
desarrollo ded trabajo?

7. dlsted repomendaria et emprresa coma
lugar de trabaja a sus amistades y Familanes?

H. fLa relscidn con sus compafienas g jefes e
ﬁral:l:.'hlu o Facilita la comsivencia diaria?

9, fUsted redbe mofivacion par parte de su
jefe cuanda reaslra de forma dptima sus
laboras?

100 #5e siente identificade con ks valores
jcompramisa, honestidad, integridad, trabaja
an equips v opasion par el servicia) de la
arganicacion?

INTRINSECO

11. ¢Em =u omganizaddn == fomenta la
responsabilidad personal sobre o control de
bas tareas?

12, fUeted recibe retroalimentacion del

resporsable del drea, schre aspectos gue
afecten su desampefin?

Autor: Valdiviezo, F. (2018)




Anexo 4Cuestionario sobre el Factor Desempefio Laboral

CUESTIOMARIO SOERE EL DESEMPENO LAEDRAL

Estimado:

El siguisnte cuestionario, tiene como finalidad, medir el nivel de dessmpsfio de los
colaboradores su institucion. Las preguntas permitiran reczudar la informacion necesaria para el
presente estudic. 5e |2 recusrds que |z informiacién suministrada por su personz es de cardcter
confidencial y Unicamente con fines investizstivos.

La siguiente escala solo sirve pars propositos de codificadion:

NUNCA CASl L veces SRS enpRe
NUNCA SIEMPRE |~
1 2 3 a 5 VALORACION
. . CAS| A CASI
DIMENSION ITEM NUNCA SIEMPRE

MUMCA | WVECES | ZIEMPRE

1. i Usted se siente capacitado para realizar las funcionss
Que Tiene 3 sU Cargo’?

e

2. éUsted considera que los miembros del equipo de
trabajo tienen claras sus responszbilidzdes individuales?

DESEMPEMD

3. éUsted considera que la persona que lidera su equipo
de trzbajo es consecusnte con lo gue dice?

EVALUACION DEL

4. ilsted siente un compromiso personzl para gue |3
institucian cumpla con las metas establecidas?

5. éUsted considera que la capacitacion recibida por su
empresa para el desempefio de sus funciones ha sido
adaptable?

SUPERACIOMN
PERSOMAL &

€. éEn su organizacion s= fomenta la responsabilidad
persanal sobre gl control de las tarsas?

7. cUsted a5 lo suficienterments flexible pars adaptarte a
situaciones cambiantes?

E. iUsted considera haber aslcanzado con éxito las
responsabilidadss que |2 otorga |z empresa?

RESULTADDS

2. iUsted considera adecuado el tiempo designado para
curmnplir los objetivos de lz emprasa?

Autor:: Valdiviezo, F. (2018)




Anexo 5: Estadistica de Fiabilidad del Cuestionario Motivacion

Estadisticas de fiabilidad

Alfade MW de
Cronbach elementos
(==t 12

Extraido de la tesis, El factor motivacional como
influencia en el desempefio laboral de los trabajadores
del Banco Financiero, sede Chimbote afio 2017”, de la

pag. 63

Anexo 6: Estadistica de Fiabilidad del Cuestionario Desempefio
Laboral

Alfa de M de
Cronbach olementos
] K4y ird

Extraido de la tesis, El factor motivacional como
influencia en el desempefio laboral de los trabajadores
del Banco Financiero, sede Chimbote afio 2017, de la

pag.66



Anexo 7: Matriz de Validacion del Instrumento Desempefio
Laboral — Juicio de Experto 1




Anexo 8: Validacion del Instrumento Motivacion— Juicio de
Experto 1
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Anexo 9: Validacion del Instrumento Motivacion— Juicio de
Experto 1




Anexo 10: Matriz de Validacién del

Instrumento Motivacion— Juicio deExperto 2
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Anexo 11: Matriz de Validacién del Instrumento

Desempefio Laboral — Juiciode Experto 2
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRT DAL INSTRUMENTO O el Factor

ORETIVO

DIRIGIDO A

o reveles de

e loa wrab Aol Bance wade €

y eatrizaccs on s deserpelo laberad
Trdagadors el Barco Faunciero del Pk, oficins Clambote. ahe 2017 (Gerenost &9 Oficiss, Operacionm, Bascs

Persara, €

¥ b faarza de vertm)

VALORACION DEL INSTRUMENTO

APELLIDOS Y NOMBRES DIL EVALUADOR
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR
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Anexo 12: Matriz y Validacion del Instrumento

Motivacién- Juicio deExperto 3

-RQ.

RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO Cumtionano sebes of Deseenpetio Laboeal,

ORIETIVO Determingr los mveles do descmpedio Isbordl de Ios Wabgedores dol Bamco Financeero, sede
Thimtote

DIRIGIDO A Low irab del Banco def Peru, oBoms Chimbote (Gersncas de Oficina,
Opernciy Bancs Persoea, O Mubsgeod: e  In fowrza du vorsas)

VALORACION DEL INSTRUMENTO.






