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Resumen

El estudio tuvo como objetivo identificar el nivel de motivacion laboral en
trabajadores en época de pandemia por COVID-19 en una Municipalidad de
Casma, 2020. La metodologia aplicada fue de tipo basico disefio no experimental,
transversal, descriptivo simple. El instrumento aplicado fue la escala de Motivacion
de Steers y Braunstein (1976) dos veces adaptado por Palma (2000) y por Sandy.V
(2018). La poblacién estuvo conformada por 200 trabajadores seleccionados a
través del muestreo no probabilistico.  Los resultados revelaron que, en el nivel
promedio se ubicaron el 49,5% de Trabajadores municipales de Casma en época
de Pandemia por Covid-19; asi mismo, en el nivel promedio se ubic6 al 44,5% en
la dimensién necesidad de poder y 46,5% necesidad de logro respectivamente; y
finalmente, el 34% presento un nivel bajo en la dimensidn necesidad de afiliacién.

Palabras Clave: Motivacion laboral, trabajadores, pandemia, COVID-19
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Abstract

The objective of the study was to identify the level of work motivation in workers
during the COVID-19 pandemic in Municipality of Casma, 2020. The applied
methodology was of a basic type of simple descriptive cross-sectional
nonexperimental design. The instrument applied was the Motivation scale of Steers
and Braunstein (1976) adapted by Sandy.V (2018). The population consisted of 200
workers selected through non-probabilistic sampling. The results revealed that with
greater frequency, 49.5% of the workers of the provincial municipality of Casma
were located at the average level, at the time of the Covid-19 Pandemic; Likewise,
at the average level it was located at 44.5% and 46.5% in the dimension need for
power and achievement respectively; and finally, 34% presented a low level in the
affiliation need dimension.

Keywords: Labor motivation, workers, pandemic, COVID-19

Vii



INTRODUCCION

Diversas investigaciones en todo el mundo han demostrado que la motivacion
es un factor crucial para el crecimiento de la empresa por lo que el ser humano,
principal agente de la motivacion, es el primordial ejecutor en las organizaciones
(Conexién ESAN, 2019). Sin embargo, la Organizacion Internacional en el Trabajo
(2020a) indic6 que el 7% de los colaboradores en Finlandia padecen un
agotamiento severo, el 50% entre estrés, ansiedad, sintomas depresivos, dolor
fisico, exclusién social y trastornos del suefio; en Alemania, el 7% posee depresion,
mientras que en Reino Unido, Polonia y en los Estados Unidos, por motivo del
trabajo, tres de diez personas en cada afio presentaban estrés y uno de cada diez
trabajadores sufrian algun problema de salud mental por causa del trabajo que

realizaban; cifras que van en aumento hasta la actualidad.

Se registré que el 37% de los trabajadores pertenecientes a 17 paises con
mayor motor econdmico como Francia, Bélgica y Espafia, no estaban
comprometido con su trabajo y se sentian insatisfechos; México, India y Emiratos
Arabes, la precariedad laboral, la falta de espacios confortables en el trabajo y el
estrés laboral eran factores cruciales que influian en la motivacién laboral
(Proteccion Laboral, 2016). También, el 80% de los empleados colombianos
indicaron sentirse no a gusto en el trabajo; seguidamente, el 23% desearon
cambiarse de trabajo, el 33,2% estaban inconformes por no tener un contrato y el
12,7% de los asalariados no les agradaba la relacion contractual (Economia y
Negocios, 2018).

Actualmente, ante el contexto de pandemia, la Organizacién Internacional del
Trabajo OIT (2020b) y el Centro para el Control y Prevencion de Enfermedades
(2020) mencionaron que la forma de trabajar en este contexto ha cambiado
notablemente, ya que han surgido con mayor frecuencia la presencia del estrés, la
incertidumbre, la ansiedad, baja motivacion, estado de animo bajo y riesgos
psicosociales en salud; y, con respecto a la seguridad en el trabajo, aparecieron
nuevos cambios o disposiciones en el contexto laboral a causa de la enfermedad
infecciosa. Cabe destacar que, la OIT (2020) mencioné que lo mencionado se
configuran como en graves problemas que perjudican el bienestar y la salud mental

en los trabajadores, del mismo modo, la Organizacion Mundial de la Salud OMS
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(2019) sefnalé que los rapidos cambios en el trabajo, la magnitud en la que se
presentan, aunado al entorno laboral podrian desencadenar dificultades en la salud
fisica, mental y en el bienestar de los trabajadores con pérdidas en la productividad,

con casos de absentismo y el uso de sustancias psicoactivas en los trabajadores

Por otro lado, el Pert ocupd el tercer puesto (18%) al presentar mayor
frecuencia de rotaciones en el trabajo en todo América Latina, considerandose una
cifra alarmante pues reflejo la falta de motivacion para mantenerse en el mismo
lugar de trabajo aunado a inadecuados ambientes laborales como el salario por

debajo del promedio y la ausencia de beneficios laborales.

También es importante sefialar que en la Municipales de Casma se percibio
que, en la época de pandemia por COVID-19, los colaboradores no deseaban tomar
retos complicados, evadian y no deseaban asumir responsabilidades, no mostraban
su progreso laboral, verbalizaron que no se sentian satisfechos de terminar alguna
tarea dificil. Por otro lado, se observé enfrentamientos entre ellos, comportamientos
autoritarios en la que no escuchaban las necesidades y opiniones de otros,

hablaban de temas no relacionado al trabajo y se percibia actitudes individualistas.

Por ende, ante lo planteado se formulé la siguiente pregunta de investigacion:
¢, Cual es el nivel de Motivacion en Trabajadores Municipales de casma en época
de Pandemia por Covid-19, Ancash, 20207

Ante el mencionado escenario, la justificacion de la presente investigacion
tuvo una relevancia social por ser trascendente, principalmente para el area de
psicologia donde se realizé la investigacion con los trabajadores municipales de
Casma, ya que con los datos reportados se podran desarrollar diversas actividades
preventivas promocionales para el fortalecimiento de la motivacion y por ende el

bienestar psicolédgico para el beneficio de los trabajadores.

Desde el punto de vista del valor teorico, llené un vacio de conocimiento ya
que en la region Ancash y especialmente en Casma no existen investigaciones
referentes a la motivacion en tiempos de pandemia por COVID-19; por lo tanto, se
estimo6 que este es el aporte mas importante sirviendo como un antecedente para
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los profesionales de la psicologia social y por supuesto para los funcionarios y las

personas encargadas que trabajan por el bienestar mental de sus compafieros.

El objetivo principal del presente estudio fue determinar el nivel de Motivacion
en trabajadores Municipales en época de Pandemia por Covid-19, Ancash, 2020,
en cuanto los objetivos especificos fueron: determinar el nivel de necesidades de
logro, determinar el nivel de necesidades de poder y determinar el nivel de
necesidades de afiliacion; todos los objetivos enfocados a los trabajadores

municipales en época de Pandemia por Covid-19, Ancash, 2020.



Il. MARCO TEORICO

El estudio de Barcia y Mendoza (2019) realizado en Ecuador tuvo el objetivo
de analizar la motivacion en el trabajo en 36 personas de una organizacion de
construcciones bajo la metodologia descriptiva, analitica y documental, con enfoque
cualitativo. A través de la escala de RMAWS (2010) se determin6 que el 67% de los

evaluados poseian un nivel moderado y el 33% un nivel alto de motivacion.

Por otro lado, Herrera, Naranjo, Betancur y Hurtado (2017), en Colombia,
tuvieron el objetivo de investigar los factores determinantes de la motivacion laboral
en una poblacién de 400 trabajadores en un municipio de Medellin. Aplicaron el
método no experimental, mixto con corte transversal exploratorio. Emplearon un
cuestionario elaborado por los autores en la que identificaron que el 50,26% tienen
un nivel de motivacion alto cuando se sienten estabilidad, el 69,39% mencion6 que

se sienten mas motivado por causa del ambiente laboral.

Del mismo modo Santacruz (2017), en Ecuador, tuvo el objetivo de analizar
la motivacion laboral presente en una poblacion de 128 trabajadores en un municipio;
aplicaron el método descriptivo y un cuestionario elaborado por el investigador lo que
le permitio reportar que el 70% indicaron que el nivel de motivacioén permite que la
productividad laboral aumente, el 98% sefald que nunca habia recibido
capacitaciones motivacionales, el 99% afirmé que un adecuado ambiente laboral y

adecuados ambientes fisicos influyen en su motivacion laboral.

Otro estudio elaborado por Calvache (2016), en Ecuador, tuvo el objetivo de
estudiar la motivaciéon y la calidad de servicio en una poblacién de 373 trabajadores
de una municipalidad bajo el método cualitativo, inductivo y deductivo de forma
exploratoria y descriptiva. Los resultados se obtuvieron a través de un cuestionario
elaborado por el investigador el cual reporté que el 32,61% de los trabajadores

pierden la motivacion al no tener el apoyo de sus jefes.

Por su parte, Alcaraz-Armendariz, Sanchez-Garcia y Alvarez-Sanchez
(2016), en México, tuvo el objetivo de reflexionar la importancia de la motivacién y
educaciéon en una poblacién de 61 trabajadores de un municipio, aplicaron la
metodologia cualitativa, descriptiva; asi mismo, los autores disefiaron un

cuestionario. Los resultados mostraron que el 84.4% refirieron que la satisfaccion



laboral depende en gran medida, del salario, trato y de las oportunidades que sus
jefes superiores ofrecen, también la motivacion y educacion son herramientas
indispensables para la mejora de la productividad y la calidad en el servicio que se

ofrece.

Anastacio, Garcia y Mego (2019), en Lambayeque, tuvieron el objetivo de
relacionar la motivacion y la gestién del talento humano por competencias en una
muestra de 165 trabajadores de una municipalidad, aplicaron la metodologia de tipo
descriptiva, relacional, con enfoque cuantitativo y los investigadores disefiaron el
instrumento de medicion. Los resultados afirmaron que las variables se relacionan
significativamente y en sentido positivo, también afirmaron que la gestion del talento
humano por competencias influye positivamente en la motivacion laboral y desde la
perspectiva del desarrollo personal, linea de carrera y aprendizaje, tienen una
relacion significativa de 0,816, donde la motivacién tienen una incidencia directa con

el desarrollo y aprendizaje laboral.

En Tumbes, Villarreal (2018), investigo la motivacion y la satisfaccién en 171
trabajadores de la municipalidad; el estudio correspondié al tipo cuantitativo de nivel
descriptivo, correlacional; con un disefio no experimental, transversal. Uno de los
instrumentos aplicados fue el cuestionario ML-05. El resultado afirmé que existe
relaciéon significativa entre motivacion de logro y satisfaccion laboral; y el 63.2%

tuvieron baja motivacion de logro.

En Trujillo, Gbmez (2017), tuvo el objetivo de investigar la motivacion y
satisfaccion laboral en 108 trabajadores de la una municipalidad. El estudio
correspondio al tipo correlacional. Uno de los instrumentos usados fue la Escala de
Motivacion-MLPA lo que le permitio reportar que el 37,0% presentan baja motivacion

de afiliacion; el 51,9%, medio en el area de logro; y el 35,2%, alto en el area de poder.

Por su parte, en la ciudad de Lima, Sheila (2016), tuvo el objetivo principal
de investigar la motivacion en el ambito laboral en 321 colaboradores de una
municipalidad. Se realizé bajo la metodologia descriptiva, trasversal, no experimental
y transversal. El instrumento aplicado fue la Escala de Motivacion. Los resultados
reportaron gque el 58% presentaban un nivel de motivacién media, el 29% alto y el

13% en el bajo.



Finalmente, Mendoza (2016), tuvo el objetivo de analizar la motivacion 321
trabajadores de una municipalidad en Lima. Siguid los procesos del enfoque
cuantitativo, descriptivo, transversal con el diseiilo no experimental, transversal.
Aplicaron como instrumento la Escala de Motivacion. Los resultados reportaron que
el 58% de los trabajadores se ubican en el nivel de motivacién medio, seguido del
29% en el alto y el 13% en el bajo; en cuanto a las dimensiones, la motivacién de
poder y del logro presentan mayores porcentajes en el nivel bajo mientras que la de

afiliacion puntuacion en el nivel alto.

Con respecto a la conceptualizacion de la variable motivacion laboral,
Gonzales (2008) lo defini6 como aquel proceso psiquico a nivel fisiolégico y mental
personal que determina un rol activo e independiente con diversas actividades
externas para cumplir objetivos direccionados a la satisfaccion de las propias

necesidades con el objetivo de cumplir las metas propuestas.

Desde la posicion de Herrera, Ramirez, Roa y Herrera (2004) indicé que la
motivacion es aquella secuencia explicativa sobre la intensidad, inicio, perseverancia
y direccionalidad de diversas conductas direccionada a lograr un objetivo acorde a
la percepcion propia y las actividades que en el camino debera enfrentar, por su
parte, Ancona, Camacho y Garcia-Mufioz (2012) sefialaron que la motivacién laboral
es un elemento esencial para lograr las metas en todas las organizaciones ya que

es un factor que energiza, conduce y canaliza el comportamiento del ser humano.

Principalmente, Steers, Porter y Bigley (2003), cuya definicién sustenta el
presente estudio, mencionaron que la motivacion laboral es una fuerza que energiza
el comportamiento del ser humano para dirigirlo hacia una conducta en particular que
generara una recompensa que satisfara las necesidades de logro, poder y afiliacion
tomando asi un rol imprescindible en las diversas areas del humano especialmente

en el aspecto laboral.

Por otro lado, existe dos principales clasificaciones base en la motivacion, la
extrinseca que se manifiestan en diversos planteamientos como el conductual bajo
los términos del incentivo, recompensa y castigos (Trechera, 2005), también estan
presentes el planteamiento humanista orientada a la autorrealizacion y la
autodeterminacion, ambas apuntan hacia la auto exploracion del potencial, basadas

en la teoria de Maslow (1991) quien describe la necesidad fisiologica, de seguridad,
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social de estima y la autorrealizacion; mientras que el planteamiento cognoscitivo
argumenta que el ser humano se mueve mediante los esquemas, las metas, las
expectativas y a través de diversas interpretaciones para responder a diversos

acontecimientos resaltando mas la motivacion intrinseca (Santrock, 2002).

Desde otra perspectiva McClelland 1970 planteé la teoria de las necesidades
aprendidas, pero su aporte indicO que las necesidades no satisfechas originan
tensiones que causa impulsos que movilizan al ser humano, impulsos como: el logro,

el poder y la afiliacion que seran descritos a continuacion (Steers, 2003).

La primera es la necesidad de logro, (Steers y Braunstein, 1976) también
una de las dimensiones de la motivacion laboral, esta caracterizada como el
primordial factor para desarrollar y progresar econémicamente en la sociedad
(Naranjo, 2000). El ser humano presenta la aspiracion de obtener triunfo, pero al
mismo tiempo siente miedo a la pérdida o al fracaso por no lograr los objetivos
planteados, por lo que le conlleva a buscar retos desafiantes tienden a analizar,
poseen un nivel alto de responsabilidad en los trabajos, tienden a dirigir sus propias
actividades (Garcia, 2008).

La segunda dimension la necesidad de poder, esta caracterizado por el ser
humano que emprende acciones y que afecta en la conducta de otros, es decir, se
preocupa por controlar e influir sobre las personas, en su gran mayoria tienden a
superar los retos, persiguen posiciones de liderazgo y dominio escénico.
(Matalinares, 2019; Toribio, 2015). Son personas con un alto nivel de exigencia, son
empefosas, sinceras, obstinadas, les agrada ensefiar y se preocupan por
proporcionar recompensas a sus seguidores, segun el modelo de McLelland este
poder puede estar dirigido hacia la organizacion o hacia el yo interno, en el poder

institucional o personal (Gomez, 2017).

Mientras que en la dimension necesidad de afiliacion, esta caracterizado por
el gusto de sentirse amado, evitan el rechazo de personas, se preocupa por buscar

un ambiente laboral que le permita socializar (Barraca, s.f.).

La teoria X y Y propuesta por McGregor caracteriz6 la X a los trabajadores
gue tienen desagrado por el trabajo, responden al castigo para cumplir los objetivos

de empresa, prefieren ser dirigidos, trabajan el menor tiempo posible, carecen de
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ambicion y evitan la responsabilidad; mientras que la Y caracteriza a aquellos
trabajadores que buscan responsabilidades, se esfuerzan y se autorigen por
alcanzar los objetivos, han incorporado en su mente que el trabajo es natural, tienden
a buscar la perfeccion y se sienten motivados (Madero-Gomez y Rodriguez-Delgado,
2017).

En base a la Expectativa/Valoracién, se planteé que la motivacion laboral es
producto de multiplicar el factor valencia, expectativa e instrumentalizada; es decir,
la persona tomara diversas acciones para alcanzar el éxito el cual obtendra resultado
aspectos positivos. Esta teoria parte de la premisa que todo esfuerzo conduce a un
resultado (relacion entre esfuerzo y rendimiento), asi mismo, considera la valoracion
personal de los objetivos previos de los resultados en base al andlisis de lo atractivo,
conveniente y lo satisfactorio; y finalmente, la teoria parte de las creencias que un
adecuado nivel de rendimiento permitira un resultado deseado (Marulanda, Montoya
y Vélez, 2014).

Finalmente, la motivacion laboral es un tema indispensable para un
adecuado desarrollo de la gestion en la municipalidad, entidad al servicio de la
comunidad casmerfia, por tal motivo es indispensable la evaluacion de esta variable

ya que impacta en la productividad y en su desarrollo de la entidad y en la sociedad.



[I. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

El tipo de investigacion corresponde al basico, porque permiti6 determinar
conocimientos sobre la motivacion laboral en los trabajadores municipales de

Casma en el afio 2020. (Ato, Lopez y Benavente, 2013).

Disefio de investigacion

Corresponde al disefio no experimental porque el estudio se realiz6 sin la
manipulacion de la variable; ademas pertenece al disefio transversal, puesto que
se recopilo la informacién en un solo momento (Pineda y Alvarado, 2008). De igual
forma, es descriptivo, porque especificO las caracteristicas importantes y las
tendencias que presentan la poblacién estudiada con respecto a la motivacion

laboral (Ato, Lépez y Benavente, 2013).

3.2. Variable y operacionalizacién de la variable

Definicion conceptual: Es una fuerza que energiza el comportamiento del ser
humano para dirigirlo hacia una conducta en particular que le generara una
recompensa a fin de satisfacer las necesidades de logro, poder y afiliacion (Steers,
et al. 2003).

Definicién operacional: Se asume la definicibon de medida en funcion a las
puntuaciones obtenidas en la escala de motivacion, con tres dimensiones.
Necesidad de logro. - la persona presenta la aspiracion de obtener triunfo, pero al
mismo tiempo siente miedo a la pérdida o al fracaso por no lograr los objetivos
planteados. Necesidad de poder. - se preocupa por controlar e influir sobre los
demas, en su mayoria tienden a superar los retos, persiguen posiciones de
liderazgo y pueden hablar facilidad en publico. Necesidad de afiliacion. - el gusto de
sentirse amado, evitan el rechazo de personas, se preocupa por buscar un
ambiente laboral que le permita socializar y 5 alternativas de respuesta y los niveles

alto, medio y bajo.



Indicadores: progreso, metas, la satisfaccion, desempefio, progreso, la
competencia, el liderazgo, el enfrentamiento, el control laboral, la conversacion, el

agrado social, las relaciones interpersonales, el trabajo en equipo y el trabajo arduo.

Escala: la escala es ordinal.

Poblacién, muestra, muestreo
La poblacién Estuvo conformada por 200 Trabajadores Municipales de
Casma, es definida como aquel conjunto de personas que reudnen caracteristicas

especificas (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

Criterios de inclusion:

-Todos los trabajadores de todas las areas Municipales de Casma en el periodo
2020.

- Todos los trabajadores con edad mayor o igual a 18 afios.

- Todos los trabajadores de sexo femenino o masculino.

Criterios de exclusion:

-Trabajadores que no laboran por motivos de descanso médico.
-Trabajadores que no laboran por motivos de vacaciones.

-Trabajadores que no laboran por motivos de licencia laboral.

-Trabajadores que no respondieron totalmente el instrumento de investigacion.

-Trabajadores que no deseen participar voluntariamente en la investigacion.

3.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica: se uso la encuesta como técnica porque se aplicé dos instrumentos
predisefiados; cabe destacar que la encuesta permite conseguir una gran variedad
de datos de la poblacion a fin de obtener informacion especifica de los sujetos

investigados (Malhotra, 2008).

Instrumento: se aplicé como instrumento, la Escala de Motivacion creada por
Steers y Braunstein en el afio 1976, cuenta con una adaptacion en el Peru por
Palma en el afio 2000; es un instrumento que tiene el objetivo de medir el nivel de

motivacion laboral a partir de los 16 afios de edad con vinculo laboral. Se administra
10



el instrumento durante 15 minutos aproximadamente de forma colectiva o individual.
Esta conformada por un tipo de respuesta de tipo Likert: totalmente en desacuerdo,
en desacuerdo, algunas veces, de acuerdo y totalmente de acuerdo. Esta
conformado por 15 items agrupados en el factor logro, factor poder y factor
afiliacion. La calificacion permite obtener la puntuacion general de la motivacion en

los niveles alto, medio y bajo.

Validez: Palma (2000) analizé la validez a través de una correlacion lineal de
Pearson, para la dimension poder, logro y afiliacion los valores de .51; .55 y .58
respectivamente  considerandose valores estadisticamente  significativos.
Consecuentemente (Ventura 2018) analizo la estructura interna mediante el analisis
factorial confirmatorio por el cual us6 el método de cuadrados minimos no
ponderados alcanzé indices de ajuste méas altos para GFI de .962, AGFI de .944,
SRMR de .0864, NFI de .940 y PNFI de .747, ademas de cargas factoriales
estandarizadas 450 a .768. Por ende, con los valores hallados el instrumento mide

lo que realmente la variable pretende medir (Hernandez et al. 2014).

Confiabilidad: Los valores de la adaptacién peruana se obtuvieron mediante
el coeficiente alfa de Cronbach con un valor de .86, para logro fue de .91, para poder
fue .61, y para afiliacion de .56 (Palma, 2000). Posteriormente, (Ventura 2018)
realiz6 un andlisis de consistencia interna a través del coeficiente Omega, con
valores que varian entre .613 para necesidad de poder, .785 para necesidad de
logro y .657 para necesidad de afiliacion; por ende, los datos hallados son

adecuados para que el instrumento pueda ser aplicado.

3.4. Procedimientos

En primera instancia, se coordiné con la universidad quien extendié una carta de
presentacion sobre la investigacion, después se realizo las coordinaciones con los
gerentes de las Municipales de casma con los encargados de cada area para el
acceso a la aplicacion de los instrumentos. Asi mismo se coordiné los horarios para
la aplicacion del instrumento tomando en cuenta los criterios de inclusion y

exclusion.
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Después de la aplicacion de la escala, se realizé la actividad del escrutinio, que
concierne a la revision de los test aplicados, descartando los invalidos, por borrones

y doble marcacion, culminando con la enumeracion de los protocolos.

3.5. Método de analisis de datos
Se organizaron los datos recaudados en una base de datos, en el software
Microsoft Excel. Se hizo uso del programa estadistico IBM SPSS Statistics 21,
programa que permitid, organizar y analizar el procesamiento estadistico respectivo
de los datos con el fin de obtener resultados presentados en tablas donde se

evidencio frecuencias y porcentajes.

3.6. Aspectos éticos

Lo dispuesto por el Colegio de Psicologos del Peru resalto la ética profesional para
no perjudicar a quienes participen de la investigacion, ademas de ello se empled el
consentimiento informado siguiendo la declaracion de la convencion de Helsinki
para asi manifestar todas las interrogantes provenientes de las personas sujetas al

estudio.

También los principios bioéticos dirigidos a la autonomia del participante, el
principio de no maleficencia, la beneficencia de la poblaciéon al conocer los
resultados y el principio de justicia ya que entre todos los participantes no hay
ningun tipo de discriminacion (Gémez, 2015). De la misma manera, se tomo en
cuenta la confidencialidad ya que los resultados se manejaron con el debido

cuidado y no se mostré los resultados de forma individual.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

Nivel de motivacién en trabajadores Municipales de Casma, en época de Pandemia

por Covid-19, Ancash, 2020.

Trabajadores

Nivel
Frecuencia Porcentaje
Bajo 51 25,5
Promedio 99 49,5
Alto 50 25
Total 200 100

En la tabla 1 se observo que el 49,5% (99) de los trabajadores presentan nivel

promedio de motivacion, seguido del 25,5% (51) que tienen el nivel bajo y el 25%

(50) de los trabajadores ostentan el nivel alto de motivacién.
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Tabla 2

Nivel de necesidad de poder en trabajadores Municipales de Casma, en época de
Pandemia por Covid-19, Ancash, 2020.

Trabajadores

Nivel
Frecuencia Porcentaje
Bajo 55 27,5
Promedio 89 445
Alto 56 28
Total 200 100

En la tabla 2 se observé que el 44,5% (89) de los trabajadores presentan el
nivel promedio en la dimensién necesidad de poder, seguido del 28% (56) que
tienen el nivel alto y el 27,5% (55) de los trabajadores estan en el nivel bajo de esta

dimension.
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Tabla 3

Nivel de necesidad de logro en trabajadores Municipales de Casma, en época de
Pandemia por Covid-19, Ancash, 2020

Trabajadores
Nivel
Frecuencia Porcentaje
Bajo 55 27,5
Promedio 93 46,5
Alto 52 26
Total 200 100

En la tabla 3 se observé que el 46,5% (93) de los trabajadores presentan el
nivel promedio en la dimensién necesidad de logro, seguido del 27,5% (55) que
tienen el nivel bajo y el 26% (52) de los trabajadores estan en el nivel alto de esta

dimension.
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Tabla 4

Nivel de necesidad de afiliacion en trabajadores Municipales de Casma, en época
de Pandemia por Covid-19, Ancash, 2020

Trabajadores

Nivel
Frecuencia Porcentaje
Bajo 68 34
Promedio 67 33,5
Alto 65 32,5
Total 200 100

En la tabla 4 se observo que el 34% (68) de los trabajadores presentan el nivel
bajo en la dimensién necesidad de afiliacion, seguido del 33,5% (67) que tienen el
nivel promedio y el 32,5% (65) de los trabajadores estan en el nivel alto de esta

dimension.
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V. DISCUSION

Con respecto al objetivo general del estudio, el 49,5% y el 25,5% de los
trabajadores Municipales de Casma, en época de pandemia por Covid-19, se
ubicaron en el nivel promedio y bajo de motivacion en el trabajo; por ende, este
resultado concuerda con los reportes de Sheila (2016), Mendoza, (2016) y Barcia 'y
Mendoza (2019) quienes reportaron que los trabajadores de una municipalidad se
ubicaron con mayor frecuencia en el nivel medio o moderado. Entonces, en base a
la teoria de las necesidades aprendidas de McClelland (1970 citado en Pefia y
Villon, 2018) indicdé que las necesidades no satisfechas originan tensiones que
causa impulsos que movilizan al ser humano, y que en el mejor de los casos puede
moverse hacia las necesidades de logro, de poder y afiliacion; caso contrario, los
trabajadores ubicados en el nivel bajo de motivacion se encontro la existencia de
factores que impiden la completa satisfaccion y motivaciéon laboral originando asi
tensiones causando estrés, o en el peor de los casos distrés. Por ende, existe la
posibilidad de, que la baja motivacion en el trabajo se deba a la falta de apoyo de
sus jefes ya que es un factor que impide un adecuado nivel de motivacion; asi como
la frecuencia de rotaciones en el trabajo, el salario por debajo del promedio o pagos
impuntuales y la ausencia de beneficios laborales; asi mismo, son factores cruciales
que influyen en la variable estudiada repercutiendo en el bienestar mental y la salud
mental del trabajador. También, es importante mencionar que la desmotivacién en
el trabajo interfiere en la autorrealizacion impidiendo la presencia de sentimiento de
utilidad y bajo nivel en la autoestima, asi como también el contexto social por el cual
se esta atravesando lo que conllevaria a la presencia de ansiedad y depresion. Esto
significa que la presencia de la fuerza que energiza el comportamiento del ser
humano para dirigirlo hacia una conducta en particular presenta diversos factores
gue no permitio de forma general se desarrolle una recompensa que satisfaga las

necesidades y por ende un adecuado nivel de motivacion laboral.

En cuanto al primer objetivo especifico, el 44,5% de los trabajadores se
ubicaron en el nivel promedio en la dimension necesidad de poder; este resultado
difiere con el estudio de Gomez (2017) quien reportd que la mayoria de trabajadores
se ubicaron el nivel alto en esta area lo que indicaria que la motivacion de los

trabajadores de dicha municipales se estarian enfocando en la organizacion o hacia
17



el yo interno, es decir, en el poder institucional o personal que les permite influir en
los demas al poseer un enorme atractivo emocional, preocupandose por
proporcionar recompensas de estatus a sus seguidores; y del mismo modo, el
resultado difiere con la investigacion de Mendoza (2016) ya que afirmo6 que los
trabajadores presentaban niveles bajos de motivacién en la necesidad de poder.
Como se observa, los trabajadores que se ubican en el nivel promedio de
motivacion presentan cierta vulnerabilidad o riesgo de disminuir o aumentar de nivel
de motivacién, entonces, desde la perspectiva de la teoria bifactorial sobre la
ausencia de motivadores en el puesto y en las tareas, los deberes relacionados con
el cargo, la responsabilidad y las necesidades higiénicas como las condiciones
fisicas y el ambiente de laboral juegan un rol importante para la terminacion del nivel
motivacion. Esto significa que, en este nivel, a veces, los trabajadores pueden
ejercer influencia de manera positiva sobre otro compafiero de trabajo, s6lo en
ciertos periodos tienden a superar los retos, a veces tienden a presentar
comportamiento de liderazgo, en ciertas circunstancias pueden hablar con facilidad
ante el publico y a veces pueden ser exigentes, empefosos, sinceros, pues todo

dependera del contexto que el ambiente laboral proporcione.

Respecto al segundo objetivo especifico, el 46,5% de los trabajadores se
ubicaron en el nivel promedio respecto a la necesidad de logro, este resultado es
similar al estudio de Gémez (2017), por ende, la teoria X y Y sostiene que en ciertas
ocasiones los trabajadores adoptaran conductas como los del grupo X por lo que
responderan ante castigo para cumplir los objetivos de empresa, preferiran ser
dirigidos, trabajaran el menor tiempo posible, careceran de ambicion y evitaran la
responsabilidad; pero por otro lado, existira personas que pertenezcan al grupo Y
por lo cual estaran motivados, se mostraran responsabilidades, se esfuerzan por
alcanzar objetivos, buscaran la perfeccion y se sentiran motivados (Madero-Gomez
y Rodriguez-Delgado, 2017). Entonces, esto quiere decir que en la municipalidad
existen diversos factores que no permiten que el colaborador se sienta
completamente motivado para alcanzar los triunfos o altos niveles de
responsabilidad por la presencia de sentimientos de miedo ante la pérdida o al
fracaso en donde el nivel de responsabilidad puede variar, asi como en la gestion

de sus propias actividades en época de Pandemia por Covid-19.
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Referente al tercer objetivo especifico, el 34% de los trabajadores se ubicaron
en el nivel bajo necesidad de afiliacion; este estudio es similar a la investigacion de
GoOmez (2017); segun la teoria de las necesidades aprendidas, de los trabajadores
Municipales de Casma, en época de Pandemia por Covid-19 no se preocupaban
por sostener adecuadas interacciones con sus compafieros, perdieron la
disposicion de apoyar, ayudar y brindar auxilio a quien estaba pasando por
dificultades. se sentian rechazados por sus compafieros de trabajo y no se
preocupan por buscar un ambiente laboral que le permita socializar (Barraca, s.f.),
también Cabe destacar que, frente al contexto era primordial el distanciamiento
social puesto que la necesidad de afiliacion alcanzé los niveles bajos viéndose
perjudicado los niveles de la motivacion laboral. Entonces, los hallazgos son
relevantes y de mucho valor, puesto que a la fecha existen pocas investigaciones
enfocados en la motivacion de los trabajadores municipales en época de pandemia
por covid-19, asi mismo, el &rea de psicologia de municipales presenta una gran
responsabilidad para el adecuado seguimiento y fortalecimiento de la motivacion
laboral y debe poseer las mejores condiciones para trabajar por el bien de la

comunidad.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: de manera general, en el nivel promedio y bajo de motivacién se ubican
con mayor frecuencia los trabajadores Municipales de Casma evidenciado la
tendencia a tener dificultades a satisfacer las necesidades de logro, poder y
afiliacion lo que impide que se desarrolle adecuados niveles de motivacion en
época de pandemia por Covid-19 ocasionando ansiedad, depresion o
inadecuados niveles de bienestar psicolégico afectando la salud mental del
colaborador, el crecimiento de la empresa perjudicando en las gestiones y

servicios que la sociedad necesita de la municipalidad.

Segunda: especificamente, en la dimension necesidad de poder, los trabajadores
Municipales de Casma, se ubican en el nivel promedio con mayor frecuencia,
observandose cierta vulnerabilidad de disminuir o aumentar de nivel de
motivacion en términos de liderazgo, exigencia o empefio en época de

pandemia por Covid-19.

Tercera: especificamente, en la dimension necesidad de logro, los trabajadores
Municipales de Casma, se ubican en el nivel promedio con mayor frecuencia,
existiendo la tendencia obtener un nivel bajo o alto en motivacién por la
presencia de diversos factores sentir miedo ante la pérdida o al fracaso en

época de pandemia por Covid-19.

Cuarta: especificamente, en la dimension necesidad de afiliacion, los trabajadores
Municipales de Casma, se ubican en el nivel bajo con mayor frecuencia, por
lo que en época de pandemia por Covid-19 reflejando la ausencia de
sociabilizacion entre los comparieros sintiéndose poco amados y rechazados
por los compaferos del trabajo, asi como también evitaban algun tipo de

interaccion social.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera, al Gerente de Municipales de Casma, gestionar la realizacién de
programas o talleres con apoyo de profesionales de psicologia que promuevan
la motivacion en el trabajo, asi como también considerar dentro del programa
actividades enfocadas en la intervencion individual o grupales que permitan
proporcionar informacion y apoyo continuo como parte de la responsabilidad

social hacia los trabajadores.

Segunda, al Gerente de Municipales de Casma, promover investigaciones dentro
de la institucién a fin de obtener informacién sobre la salud psicéloga de los
trabajadores a fin de visibilizar el nivel de motivacion en funcion a la necesidad
de poder en los trabajadores a fin que se contraste los resultados y se
proponga alternativas de mejora para potencializar la necesidad en la época

de pandemia por Covid-19.

Tercera: al Gerente de Municipales de Casma, desarrollar programas preventivos
promocionales que posibiliten desarrollar, fortalecer, fomentar la motivacién
para que se optimice la necesidad de logro, el ajuste psicologico y la
responsabilidad encaminados a respuestas adaptativas y resilientes frente a
contextos dificiles como el COVID-19 para un mejor afronte y control de la

situacion.

Cuarta: al Gerente de Municipales de Casma, promover actividades que posibiliten
la necesidad de afiliacion a través de diversas herramientas virtuales donde el
trabajador tenga la posibilidad de socializar sin perder la predisposicion de
apoyar, ayudar y brindar auxilio a quien esta pasando por dificultades en la

época de pandemia por Covid-19.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia.

Motivacion en Trabajadores municipales de Casma en época de Pandemia por
Covid-19, Ancash, 2020

PROBLEMA OBJETIVO MA'\RCO VARIABLE E METODOLOGIA
TEORICO INDICADORES

¢Cual es ell Objetivo General: David La escala Tipo: Basico

nivel de Determinar el nivel de | McClelland de motivacion | Disefio: No

Motivacion Motivacion en Trabajadores | 1970 cuenta con Experimental

en Municipales de Casma en | La motivacion de tres Trasversal

Trabajadores | época de Pandemia por un individuo | dimensiones.

Municipales
de Casma en
épocade

Pandemia
por Covid19,
Ancash,
20207

Covid-19, Ancash, 2020
Objetivo Especifico:
de

necesidades de logro en

Determinar el nivel

Trabajadores Municipales

de Casma en época de

Pandemia por Covid-19,
Ancash, 2020
Determinar el nivel de

necesidades de poder en
Trabajadores Municipales

de Casma en época de

Pandemia por Covid-19,
Ancash, 2020
Determinar el nivel de

necesidades de afiliacion en
Trabajadores Municipales
de Casma en época de
Pandemia por Covid-19,

Ancash, 2020

puede deberse a
la busqueda de
de

tres necesidades

satisfaccion

dominantes
logro, poder,

afiliacion

Necesidad de logro.
Necesidad de poder.
Necesidad de

afiliacion.

Indicadores:
progreso, metas, la
satisfaccion,
desempeiio,
progreso,
competencia,
liderazgo,
enfrentamiento,
control laboral,
conversacion, agrado
social, relaciones
interpersonales,

trabajo en equipo y
trabajo arduo.




Anexo2: Matriz de operacionalizacion de variable

Variable de Definicidon Definicidon Dimension Indicadores | Escala de
estudio conceptual | operacional medicio
n
Motivacion Es una Se asume la | Necesidades -Desempefio Ordinal
Laboral fuerza que | definicion de | de logro
. . -Progreso
energiza el medida en
comportami | funcion a las -Metas
ento del ser | puntuacione Satisfaccis
humano s obtenidas roatistaccion
para dirigirlo | en la Escala | Necesidades Competencia
hacia una de de poder _
conducta en | motivacion, rLiderazgo
particular con tres LEnfrentamiento
que le dimensione,
generaré una 5 ~Control laboral
recompensa | alternativas - —
: P Necesidades FConversacion
afin de de o
. de filiacion .
satisfacer las | respuestay ~Agrado social
necesidades | los niveles Relaciones
de logro, alto, medio y .
. interpersonales
podery bajo
afiliacion -Trabajo en
(Steers, et equipo
al., 2003).

+Trabajo arduo




Anexo 3. Instrumento de recoleccion de datos

MOTIVACION LABORAL
Estimada(o),

A continuacion, leerd una escala que consta de 15 preguntas. Por favor, lea cada
uno de ellos cuidadosamente. Esta informacion es completamente anénima, por lo
gue se solicita responder con sinceridad. Considere el siguiente significado:

TD : Totalmente en Desacuerdo

D : En desacuerdo
AV : Algunas Veces
A : De Acuerdo

TA : Totalmente De acuerdo

Indicaciones: Usted respondera marcando con un aspa “X” la respuesta que
considere correcta.

N° Pregunta TD |D [AV |A | TA
4

Trato fuertemente de mejorar mi desempefio
anterior en el trabajo

Me gusta competir y ganar

Me gustan los retos dificiles

Me gusta llevar el mando

Me gusta agradar a otros

Deseo saber como voy progresando al terminar las
tareas

Me enfrento a las personas que hacen cosas con
las que estoy muy en desacuerdo

Tiendo a construir relaciones cercanas con mis
comparieros de trabajo

9 | Me gusta fijarme y alcanzar metas realistas

10 | Me gusta pertenecer a grupos y organizaciones
11 | Me gusta la satisfaccion de terminar la tarea dificil.
12 Con frecuencia tra_lbgjo para obtener mas control
sobre los acontecimientos a mi alrededor.

Me gusta mas trabajar con otras personas que
solo.

o (O IWIN| -

13




Anexo 4. carta de autorizacién

Trujillo, 05 de Noviembre del 2020

CARTA DE AUTORIZACION

Yo, Ventura Cueva Sandy Iliana con DNI 74658562 de profesion, Psicéloga
egresada de la Universidad César Vallejo de Trujillo, AUTORIZO a la
estudiante de la Universidad Cesar Vallejo de ATE Katty Bexavet Castillo

Palmadera con DNI 72121114, para que pueda utilizar la ESCALA DE
MOTIVACION que adapte en el afio 2018 con el fin de que pueda continuar

con su proceso de investigacion.

Atentamente:

Lic. Ps. Sandy Ventura Cueva
DNI: 74658562



Anexob5: solicitud y autorizacién

& Tesis Ventura @ R Q 3 .
e Sandy lliana Ventura... 527 p.m. o

parami v

Si entiendo amiga lose es muy

sulrido Hola Katty ahi esta |a carta de autorizacion,
Lo he pasado giggrso que te sirva. Que tengas Muchos

Amiga ya no te preocupes yo lo

hago la autorizacion | . .
De: Katty Castillo <katty.caspal28@gmail.com>

Pero te estoy enviando en la noche Enviado: jueves, 6 de mayo de 2021 16:56
Para: sandyve_1995@hotmail.es
o Mandame tu correo <sandyve_1995@hotmail.es>;

sandyve_1995@hotmail.com

<sandyve_1995@hotmail.com>

katty.caspal28(@gmail.com ese es Asunto: carta de autorizacion para katty
mi Correo amlga Castillo

0 Tus nombres completos amiga

i Ver mensaje completo
Katty Bexavet Castillo Palmadera

Le envié también por su WhatsApp
el archivo. Trujilo, 05 de Noviembre del 2020

CARTA DE AUTORIZACION

autorizacion, espero que te sirva

G Hola katty ya te envié la carta de
CARTADEA.CION.docx ¥ 4N

43 min

MUCHAS

GRACIAS! LISTO. Ahisike



Anexo 6: Consentimiento Informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo DNI

declaro que he sido informado(a) e invitado(a) a participar en una

investigacion denominada “Motivacion en Trabajadores municipales de Casma en

época de Pandemia por Covid-19, Ancash, 2020”.

Entiendo que este estudio busca conocer ¢ Cual es el nivel de Motivacion en
Trabajadores Municipales de casma en época de Pandemia por Covid-19, Ancash,

20207 y sé que mi participacion se llevara a cabo en mi centro de trabajo.

Me han explicado que la informacién registrada sera confidencial, y que los nombres
de los participantes seran asociados a un numero de serie, esto significa que las
respuestas no podran ser conocidas por otras personas ni tampoco ser identificadas
en la fase de publicacion de resultados.

Estoy en conocimiento que los datos no me seran entregados y que no habra
retribucion por la participacion en este estudio, si que esta informacién podra
beneficiar de manera indirecta y por lo tanto tiene un beneficio para la sociedad

dada la investigacion que se esta llevando a cabo.
Asimismo, sé que puedo negar la participacion o retirarme en cualquier etapa de la
investigacién, sin expresion de causa ni consecuencias negativas para mi.

Acepto voluntariamente participar en este estudio y he

recibido una copia del presente documento.

Casma, 09 de noviembre de 2020

Firma



Anexo 7: Cuadro Excel de aplicacion del instrumento

NECESIDAD DE AFILIACION

Item3 (Item10 |ltem11 |ltem12 | ltem13

VARIABLE DE MOTIVACION

Itemd | em35 | Item6 | kem7 | ltem3

NECESIDAD DE PODER| NECESIDAD DE LOGRO

Item1

Item 2 | Hem3

Edad

Sexo (Estado civil

1
2
2
2
2
2
2
2
1
1
1
1
1
2
1
1
1
1
1
2
2
1
2
2
1
1
1
1
2
2
2
1
1
1
1
1
1
1
1
1
2
2
1
2
2
2
1
2
1
2
2

TM1
TM2
THM3
TM4
TM5
THME
THM7
TME
TM3
Th10

ThM11

THM12

Th13

Th14

TM15

TM16

TM17

Th13

THM19

TM20

TM21

Th22

TM23

TM24

ThM235

THM26

ThM27

Th23

Th23

THM30

TM31

ThM32

TM33

TM34

TM335

TM36

TM37

THM33

THM33

Th40

ThM41

Thi42

Thi43

Thi44

Thi45

Th146

Th47

Thi43

Thi43

Th50

TH51

TM52

Th53

Th54

TM55

Th56

TMS7

TH58

Th53

THMED




g

2
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1

2
1

2
2
2
1

2
1

2
1

2
1
1
1

2
1
1
1

2
2
2
1
1
1
1
1

2
1
1
1
1
1
1
1

2
1
1
1
1
1
1

2
1

2
1
1

2

THB61

THE2

THE3

THE64

THB5

THEE

THE7

TH63

THE9

TH70

THT

THT2

TH73

THT4

THT5

TH76

THTY

THTS

THT9

THE0

THE

THE2

THE3

TH34

TH35

THIE

THES7

THE3

TH39

THY90

THH

TH92

TH93

TH94

TH95

THI6

THYY

TH93

TH99

TH100
TH1M

TH102
TH103
TH104
TH105
TH106
TH107
TH103
TH109
TH110

TH111

TH112

TH113

TH114

TH115

TH116

TH11¥

TH113

TH119

TH120
TH121

TH122
TH123
TH124
TH125




1
1
2
2
2
1
1
2
1
2
2
1
2
2
2
2
2
1
1
1
2
2
1
1
1
1
1
1
1
1
1
2
2
2
2
2
1
2
1
1
1
1
1
2
2
1
2
2
2
2
2
1
1
1
1
1
2
2
1
1

TH126

TM127

TM128

ThM129

T30

TM13

TM132

TM133

Th134
TI135

TM136

TM137

TH138

TM138

TH140
T4

T 42
TM143
Th144
TH145
TM146
T 47
TH148
TM148

TM150

TM15

TM152

TM153

Th154
TM155

THM156

TM157

TH1358

TM159

TM160

TR161

TM162

TM163

TM164
TM165

TH166

TIM167

TM168

THM169

TM170

TM1T1

TM172

TM173

TM174
TIM175

TM176

TIM177

TM178

TIM178

TH180

TR1#1

T 82

Th133

T84
TM185




1
2
1
1
2
1
1
2
2
1
1
2
2
1

2

TH1BE

TH1E7

TH1EE

TH1BES

TH1490

THI191

TH192

THI193

TH194
TH185

THI195

TH187

TH198

TH199

TMz200




