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Resumen

En el trabajo de investigacion se ha identificado la incidencia de la motivacion y desempefio
laboral en los colaboradores de una empresa deportiva - Lima 2022.

La motivacion es fundamental en la empresa, permite que los colaboradores desarrollen sus
actividades donde se involucra la persistencia del esfuerzo del colaborador para poder lograr
los objetivos. EI desempefio es una serie de actividades que desarrolla el colaborador para

lograr los objetivos.

De los antecedentes revisados en la investigacion se han desarrollado una investigacion,
correlacional, descriptiva, cuantitativa, y no experimental, las técnicas aplicadas en la
mayoria de las investigaciones son la encuesta, en los resultados se mostraron que los factores
intrinsecos se obtuvieron buenos resultados, donde los colaboradores consideran que pueden
cumplir sus objetivos personales, sin embargo, un porcentaje de colaboradores manifesto la
inestabilidad en sus centros de labores debido a los despidos, en los factores extrinsecos se
mostraron algunas resultados no favorables, indican la inexistencia de felicitaciones, escasez
de posibilidad de ascensos y reconocimientos, sin embargo también algunas investigaciones
revisadas mostraron resultados favorables por la aplicaciébn de motivaciones en sus
colaboradores, mencionaron que sus necesidades son satisfechas con el pago que reciben, en
los resultados de desempefio se observa que hay un alto porcentaje que considera que su

desempefio laboral mejora cuando estan motivados.

Palabras clave: Desempefio laboral, motivacion, empresa, organizacion, colaboradores.



Abstract
In the research work, the incidence of motivation and work performance in the collaborators
of a sports company - Lima 2022 has been identified.
Motivation is fundamental in the company, it allows the collaborators to develop their
activities where the persistence of the collaborator's effort is involved in order to achieve the
objectives. Performance is a series of activities that the employee develops to achieve the

objectives.

From the background reviewed in the investigation, a correlational, descriptive, quantitative,
and non-experimental investigation has been developed, the techniques applied in most of
the investigations are the survey, in the results it was shown that the intrinsic factors were
obtained good results, where the collaborators consider that they can meet their personal
objectives, however, a percentage of collaborators expressed instability in their work centers
due to dismissals, in the extrinsic factors some unfavorable results were shown, they indicate
the absence of congratulations, scarcity of possibility of promotions and recognition,
however, some researches reviewed also showed favorable results due to the application of
motivations in their collaborators, they mentioned that their needs are satisfied with the
payment they receive, in the performance results it is observed that there is a high percentage

that considers that your of job performance improves when they are motivated.

Keywords: Work performance, motivation, company, organization, collaborators.
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Introduccion
El presente trabajo tiene como propdsito investigar la incidencia de la motivacion y

desempefio laboral en los colaboradores de una empresa deportiva - Lima 2022.

En las actividades que desarrollan las personas interviene de manera significativa la
motivacion, anima a impulsar a hacer las actividades para poder cumplir con los objetivos,
es considerado importante en las organizaciones para poder mejorar el desempefio de los
colaboradores, es un aspecto fundamental para que los colaboradores desarrollen las
actividades con compromiso, esto ha sido un tema muy importante para la aplicacién en las

empresas para generar mejor productividad.

En el trabajo de investigacion se desarrolla la revisién de antecedentes nacionales e
internacionales sobre a la motivacion y desempefio laboral, asimismo se revisa las teorias de
las variables, donde se analiza la incidencia de la motivacién con el desempefio laboral, se
revisa los resultados obtenidos de los antecedentes, también se define la motivacién y
desempefio con sus respectivas dimensiones. La motivacion con sus dimensiones: intrinseca
y extrinseca, también se menciona las teorias de la motivacion: X y Y, jerarquia de las
necesidades, necesidades de McClelland, dos factores, reforzamiento, equidad,
contemporaneas de la motivacion y las expectativas. También se define el desempefio laboral
con sus dimensiones: productividad, competencia y relaciones interpersonales. Estos

antecedentes son fundamentales en el desarrollo de las organizaciones.



Marco tedrico

Antecedentes

Internacionales

Verdesoto (2019) realizé una tesis de grado para obtener el titulo de méaster en gestion de
talento humano de titulo Motivacion y desempefio laboral del personal administrativo del
Consejo de la Judicatura del canton Esmeraldas, periodo junio a diciembre 2019, la
investigacion tuvo como objetivo central analizar la motivacién y el desempefio laboral del
personal administrativo, se desarrollé una investigacion cuantitativa, no experimental,
correlacional y descriptiva, las técnicas utilizadas en las investigaciones han sido la entrevista
y la encuesta a 38 colaboradores de la institucion entre funcionarios y autoridades. Los
resultados mostraron que en los factores intrinsecos se obtuvieron buenos resultados, los
colaboradores consideran que pueden cumplir sus objetivos personales, y sus capacidades
estan de acuerdo a sus funciones, sin embargo, un porcentaje de funcionarios manifesto la
inestabilidad en sus centros de labores debido a los despidos, el 47% de los colaboradores
han pensado y buscado otro trabajo, en los factores extrinsecos se mostraron varias
deficiencias, en los datos se observa que el 40% de los colaboradores indican la inexistencia
de felicitaciones, escasez de posibilidad de ascensos y no reconocimiento pablico. Asimismo,
los indicadores muestran valores aceptables en productividad, competencia y relacion, pero
también se muestra indicadores de deficiencias en procesos y dificultan en la comunicacion
interna. En conclusion, sobre el trabajo de investigacion, los colaboradores en los factores
intrinsecos desarrollan su labor con entusiasmo, pero en los factores extrinsecos se sienten
desmotivados debido que no les brindan la felicitacion y reconocimiento por sus labores, y a
la escasez de posibilidad de ascensos, en los niveles de desempefio los indicadores son

aceptables, los funcionarios estan comprometidos con la productividad, en los niveles de



competencia y relaciones interpersonales se evidencia la poca realizacion de capacitaciones
y una deficiencia en la comunicacion interna. Se evidencia que la empresa no contempla un
plan de motivacion para los colaboradores que les permita ser mas productivos. En la
investigacion se han considerado una serie de estrategias motivacionales que permitirian

elevar la motivacion de los colaboradores para mejorar en la productividad de la empresa.

Molano (2018) realizo una tesis de grado para obtener el titulo de master en recursos
humanos de titulo Influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores
millennials del rubro bancario. Boyaca, Colombia, la investigacién tuvo como objetivo el
andlisis de las estrategias de motivacion en los trabajares millennials, se realiz6 una
investigacion descriptiva, cuantitativa y no experimental, la técnica que fue utilizada es la
encuesta, la muestra aplicada es al 62% de la poblacion equivalente a 53 participantes, el
58% de género femenino (31), y el 41.5% de género masculino (22). En los resultados de
necesidades fisioldgicas mas del 50% de colaboradores sus necesidades son satisfechas con
el pago que adquieren, en los resultados de seguridad, en la cual hace referencia a la
estabilidad, plan de salud y la logistica en adquirir materiales y espacios propicios para el
desarrollo de su trabajo, existe un alto grado de satisfaccién de mas de 72%, en los resultados
de necesidades de afiliacion, donde se hace referencia a las necesidades sociales, integracion
y trabajo en equipo, el 74% de la poblacién contesto en forma positiva con un alto nivel de
congruencia a caracterizarse ser sociables, en los resultados de necesidades de estima, en
donde se refiere al grado de estima, reconocimiento al trabajador y confianza en si mismo,
se obtuvo un alto grado de mas del 65% que esta satisfechos, en los resultados de
autorrealizacion se obtuvo mas del 50% donde se considera la busqueda de nuevas

oportunidades y nuevos retos, en los resultados de desempefio se observa que hay un alto



porcentaje que considera que su desempefio mejora cuando estdn motivados, el resultado nos
muestra el 89% que estan de acuerdo y totalmente de acuerdo. En conclusion, las entidades
tuvieron en cuenta el anlisis de las demandas para poder otorgar beneficios a los trabajadores
para que les permita obtener resultados favorables tanto para los mismos trabajadores como

para la institucion.

Nacionales

Yana (2019) realiz6 una tesis para optar el titulo profesional de licenciado en administracion
y gestion de empresas de titulo Motivacion y Desempefio Laboral del personal de la
Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP) San Borja — Lima 2018, la
investigacion tuvo como objetivo determinar la incidencia de la motivacion en el desempefio
laboral del personal de la SUNARP, se realiz6 una investigacion descriptiva y no
experimental, de enfoque cuantitativo, el instrumento que se utilizé fue el cuestionario y la
técnica que fue aplicada es la encuesta en la encuesta, participaron 30 trabajadores. En los
resultados se observa que el 56% existe relacion entre motivacion y la necesidad, el 66% se
manifiesta que existe relacion entre la motivacion y la dimensién de necesidad de poder, el
66.76% manifiesta que la dimensién por necesidades y la motivacion es alto, también se
obtuvieron resultado con referencia al desempefio laboral y la relacion con sus dimensiones,
el resultado en la relacion entre desempefio y la dimension (funcidn cuantitativa) fue de
36.67% regular, 33.33% deficiente y el 30% es bueno, en los resultados de la relacion de
desempefio y la dimension (funcion cualitativa) hay similitud tanto en bueno, regular y
deficiente del 33.33%, en el resultado de la relacion entre desempefio laboral y la dimension
de eficiencia se muestran que el 60% es deficiente, el 6.67% es bueno y 33% regular, después

del analisis de las variables con sus dimensiones se realizo en analisis de contingencia entre
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la motivacion y desempefio, donde se realizd el cruce de variables, donde se obtuvo el
56.67% de nivel alto y el regular el 43.3%. En conclusién, los trabajadores presentan un bajo

nivel de motivacion.

Ayala et al. (2018) realizaron una tesis para optar el titulo profesional de licenciado en
administracion de empresas de titulo La motivacion y su influencia en el desempefio laboral
de los colaboradores de los juzgados de subespecialidad comercial de la Corte Superior de
Justicia de Lima, 2018, el trabajo de investigacion tuvo como objetivo determinar la
influencia de la motivacion con el desempefio laboral, se desarrollé una investigacion de
enfoque cuantitativo y la investigacion es aplicada, el disefio es no experimental, de tipo
descriptivo causal, , transversal, y la encuesta fue aplicado a 113 trabajadores. Los resultados
que han obtenido, en un nivel medio de motivacion se han ubicado el 67%, la mayoria no se
encuentra en su estado Optimo, también se observa que 63% se encuentra en un nivel alto de
desempefio laboral, se ha identificado que el 67% de los trabajadores no podrian resolver mas
expedientes por lo que el desempefio es bajo, el 65% esta relacionado a la ausencia de
materiales y equipos, el 51% menciona que los procedimientos no son adecuados, también
se ha obtenido que el 72% tiene baja motivacion intrinseca, no recibieron reconocimiento por
su trabajo, el 71% no recibe oportunidades de desarrollo personal, el 51% percibe que no hay
oportunidades de ascenso, también existe baja motivacion extrinseca, el 78% mencionan que
no son justas las remuneraciones, el 63% no estan de acuerdo con la bonificaciones. En
conclusion, la motivacion tiene influencia directamente con el desemperio laboral, se afirma
que, a mayor motivacion, haya mayor desempefio laboral, donde la hipdtesis general es

comprobada al 95%.
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Bases Tedricas

Motivacion

Es la actividad que desarrolla la persona en una situacion, son procesos que involucra la
direccion, la persistencia del esfuerzo y la intensidad de la persona para lograr los objetivos
(Robbins, S. y Judge T., 2009, p. 175).

Las tres definiciones claves sobre la motivacién son 3 elementos:

Intensidad: es una situacion enérgica, la intensidad elevada puede conducir a resultados
desfavorables en el desempefio laboral, esta intensidad se puede canalizar a una direccion.
Direccidn: esta dirigido hacia la meta de la organizacion.

Persistencia: es el tiempo que se mantiene el esfuerzo

Dimensiones de la motivacion

Se identifica factores de motivacion: intrinseca y extrinseca (Marshall, 2010, p. 82)

Motivacién intrinseca

La motivacion intrinseca aparece de manera espontanea de los esfuerzos innatos (Marshall,
2010, p. 83), esto se da cuando una persona desarrolla sus actividades por su propio intereés,
estas conductas son espontaneas y no se realizan por ninguna accién externa. Los
colaboradores experimentan la motivacion intrinseca cuando realizan sus actividades de
manera espontanea para satisfacer una necesidad psicologica al realizar una actividad
interesante, de esta manera Sse expresa una motivacion intrinseca diciendo: “eso es

interesante”, “es divertido”, una expresion natural de manera espontdnea, en la figura 1 se

observa los origenes de la motivacion intrinseca.
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Figura 1

Origen de la motivacion intrinseca

Motivacién intrinseca

Satisfaccidn
de necesidad

psicologica
Autonomia Competencia Afinidad
Apoyo a la autonomia Apoyo a la competencia Apoyo a la afinidad
proveniente del ambiente del ambiente del ambiente
y las propias relaciones y las propias relaciones y las propias relaciones

Nota: La figura muestra el origen de la motivacion intrinseca. Fuente: Marshall, 2010, p.

83.

Funcionamiento 6ptimo y bienestar

La bdsqueda de metas intrinsecas conduce a un bienestar psicol6gico, a comparacion de las
metas extrinsecas que busca el reconocimiento social, econémico, etc (Marshall, 2010, p.
84), también nos menciona que la bdsqueda de metas intrinsecas se relaciona con menor
ansiedad, depresion y una mayor autoestima, estas personas estan motivadas y hay mayor

probabilidad que digan me siento muy bien, es un excelente dia.
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Motivacidn extrinseca

Las motivaciones extrinsecas vienen de los incentivos como el dinero, alimentos, trofeos,
becas, reconocimiento publico, privilegios, alabanzas, etc. (Marshall, 2010, p. 84), también
nos menciona que cada vez que se desea obtener un incentivo nuestro comportamiento tiene
una motivacion intrinseca, surge de una conducta “haz esto y obtendras aquello”.

Las motivaciones intrinsecas y extrinsecas pueden verse iguales, si en con la motivacion
intrinseca una persona lee un libro, va a la escuela, pinta un cuadro o va al trabajo, con la
motivacion extrinseca también lo desarrolla, es dificil de observar si su motivacion es

intrinseca o extrinseca (Marshall, 2010, p. 84).

Incentivos
El incentivo atrae o aleja a la persona, también menciona que los incentivos anteceden a una
conducta para que la persona genere una expectativa a una consecuencia atractivo

desagradable (Marshall, 2010)

Reforzador
El reforzador es cualquier factor extrinseco, los reforzadores aumentan la conducta, el desafio

es conocer si el reforzador puede funcionar aumentando la conducta (Marshall, 2010, p. 85).

Primeras teorias de la motivacion
Teoria de la jerarquia de las necesidades
Esta teoria planted en su hipotesis de que la persona tiene 5 necesidades (Robbins, S. y Judge

T., 2009, p.176):



4.

5.
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Fisioldgicas: Necesidades corporales.

Seguridad: Dafios emocionales y fisicos.

Sociales: Amistad y aceptacion.

Estima: La autonomia, respeto a si mismo y el logro.

Autorrealizacion: Desarrollo del potencial, crecimiento, y la autorrealizacion.

En la figura 2 se observa la jerarquia.

Figura 2

Jerarquia de las necesidades segiin Maslow

Autorrealizacion

Estima

Sociales

Seguridad

Fisioldgicas

Nota: La figura muestra la jerarquia de las necesidades. Fuente: Robbins, S. y Judge T.,

2009, p. 177.

Las teorias Xy Y

Para la teoria X y Y se propuso 2 versiones de seres humanos, negativo llamado X y el

positivo llamado Y (Robbins, S. y Judge T., 2009, p. 177). En la teoria X al personal les
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disgusta el trabajo, estan obligados a trabajar y no les gusta la responsabilidad, en la teoria

Y, los colaboradores son responsables y les gusta trabajar.

Teoria de los dos factores

Esta teoria también es Ilamada higiene, esta teoria fue propuesta por Herzberg (1959), donde
menciona que la relacién del trabajador es fundamental con el trabajo, en donde puede
determinar su fracaso o éxito. Herzberg menciona que el comportamiento de los
colaboradores cuando se sentian conforme variaba significativamente en comparacion con
los trabajadores que se sentian mal. En la figura 3 se observa la comparacion.

Figura 3

Comparacion de satisfactores e insatisfactores

Factores que caracterizaron a 1,844
eventos en el trabajo que condujeron
a una insatisfaccion extrema

Factores que caracterizaron a 1,753
eventos en el trabajo y que produjeron
satisfaccion extrema

Logro
Reconocimiento
Trabajo en sf
Responsabilidad
Avance
Politica y Crecimiento
administracién
de la compaiia Supervisién

Todos los factores  Todos los factores

Relacién con el supervisor
Condiciones de trabajo
Salarie
Relacién con los compaiieros
Vida personal
Relacién con los subordinados

Status

que contribuyen
a la insatisfaccion
en el trabajo

!
69 Higiene

31

que contribuyen
a la satisfaccién
en el trabajo
19
Motivadores | 81

1
80% 60 40 20 O 20 40 60 80%
Seguridad Razén y porcentaje

1 1 1 1 1 1
40 30 20 10 0 10 20

Frecuencia del porcentaje

1 1 1
30 40 50%

1
50%

Nota: La figura muestra la comparacion de satisfaccion. Fuente: Robbins, S. y Judge T.,
2009, p. 179.

Herzberg propuso la existencia de un continuo dual (Robbins, S. y Judge T., 2009):
Después un estudio logra descubrir que no necesariamente el eliminar caracteristicas

insatisfactorias en un centro de trabajo este se vuelve satisfactorio, por lo que Herberg
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propone la existencia de un continuo dual que determina que lo opuesto de “satisfaccion” es

“falta de satisfaccion” y lo contrario de “insatisfaccion” es “ausencia de insatisfaccion”

Figura 4

Visiones contrastantes de la satisfaccion y la insatisfaccion

Vision tradicional

Satisfaccion Insatisfaccion

Vision de Herzberg
Motivadores

Satisfaccion Falta de satisfaccion

Factores de higiene

Ausencia de insatisfaccion Insatisfaccion

Nota: la figura muestra las visiones de contraste de la satisfaccion. Fuente: Robbins, S. y

Judge T., 2009, p. 179.

Teoria de las necesidades de McClelland

La teoria fue desarrollada por McClelland (196), esta teoria tiene tres necesidades, (Robbins,
S.yJudge T., 2009):

Necesidad de logro: luchar por un triunfo, el impulso a sobresalir y obtener un logro.
Necesidad de poder: direccionar a los colaboradores a comportarse de una determinada

manera.
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Necesidad de afiliacion: Relacionarse entre los miembros de la organizacion.
Segun Robbins, S. y Judge T. (2009) manifiesta que:
La necesidad de logro tiene relacion con el desempefio en el trabajo.

La necesidad de afiliacion tiene relacion con el exito gerencial.

Teorias contemporaneas de la motivacion
Las teorias anteriores no soportan el estudio detallado, asimismo menciona, que existe teorias
contemporaneas que tienen bases documentados, las teorias contemporaneas son (Robbins,

S. yJudge T., 2009):

Teoria de la evaluacion cognitiva

Esta teoria esta basada en las recompensas intrinsecas y extrinsecas, esta teoria propone que
cuando se motiva con incentivos extrinsecos por hacer una actividad cunado lo realizabas
con motivacion intrinseca esto disminuye la motivacién, también menciona que se han hecho
investigaciones sobre esta teoria, y los resultados le dan su apoyo. Esta teoria esta basada la
forma como se paga a las personas en una empresa. Los motivadores intrinsecos, eran
independientes de los motivadores extrinsecos, Robbins, S. y Judge T. (2009, p. 181)
menciona que la teoria de la evaluacion cognitiva cuando los incentivos extrinsecos son
realizados como pagos monetarios con el fin de mejorar su desempefio, disminuye las
recompensas intrinsecas que surgio porque al personal le gusta su labor. Robins menciona
que por afios los incentivos extrinsecos han sido motivadores, pero deben hacerse contingente
en el desempefio, segun lo mencionado por los tedricos esto disminuiria la satisfaccion
intrinseca, en tal sentido el pago del personal fuera no contingente al desempefio para no

disminuir la motivacion intrinseca.
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Teoria del establecimiento de metas

La teoria se basa en “solo hazlo lo mejor que puedas”, la teoria se aboca a estas cuestiones,
tiene un efecto sobre el rendimiento de los retos, comparar la gestion por objetivos con el
establecimiento de metas (Robbins, S. y Judge T., 2009), Locke (1968) afirma que trabajar
por metas es importante para la motivar en los centros de labores (p.185), también menciona
que las metas generales no incrementan el desempefio a comparacion de las metas
especificas, asimismo una manera de utilizar las metas es por medio de una presentacion por
objetivos, se muestra en la figura 5.

Figura 5

Desglose de objetivos

Objetivos
generales de la Compaiia XYZ
organizacion l l
Objetivos
divislionules Divisién de productos para el consumidor Divisién de productos industriales
Objetivos = Servicios . L
departamentales Produccién | Ventas i Marketing | Investigacién | Desarrollo
Objetivos
individuales 000 00 00 00 000 00

Nota: La figura muestra el desglose de los objetivos. Fuente: Robbins, S. y Judge T., 2009,

p. 188.
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Teoria de la eficacia personal

La teoria personal también es conocida como aprendizaje, la conviccion que tiene las
personas para poder desarrollar una actividad, también se menciona que mientras mayor sea
la eficacia, se tiene mas confianza. La figura 6 muestra la eficacia en el desempefio y los

efectos conjuntos de las metas (Robbins, S. y Judge T., 2009)

Figura 6

Efectos conjuntos de las metas y la eficacia personal en el desempefio

El individuo tiene
confianza en que

alcanzard un nivel
de desempefio dado
(eficacia personal).

El gerente establece El individuo tiene
mefas dificiles y un nivel de desempefio
especificas para el mds alto en su
frabajo o farea. frabajo o tarea.
Y

El individuo fija
metas personales
(eficacia personal)

para su desempefio.

Nota: La figura muestra de los efectos conjuntos de las metas y la eficacia. Fuente:

Robbins, S. y Judge T., 2009, p. 189.



Teoria de reforzamiento

La teoria de reforzamiento es la contraparte de la teoria de establecimiento por metas. La
teoria por metas es un enfoque cognitivo donde el propdsito del personal es quien dirige sus
acciones, y la teoria de reforzamiento proyecta el refuerzo condicional del comportamiento
(Robbins, S. y Judge T., 2009), la teoria se concentra en lo que realiza la persona y en lo que
le pasa cuando ejecuta una actividad, también menciona que analiza el comportamiento, por

dicha razdn se incluye en el estudio de la motivacion.

Figura7

Teoria de reforzamiento de Skinner

Respuesta

Futura

Consecuencia

Nota: La figura muestra el cuadro de la teoria de reforzamiento de Skinner. Fuente:

(Miranda, 2016)
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Teoria de la equidad

La base de la teoria emplea los principios de la teoria de las expectativas, el equilibrio es un
rol importante en la motivacion, también se menciona que los trabajadores comparan el
experiencia, esfuerzo, competencia y educacion, con lo que obtiene por su labor: aumentos,
salario y reconocimientos, en comparacion con otros trabajadores, recibimos lo que
obtenemos por un trabajo (Robbins, S. y Judge T., 2009, p. 192), en la figura 8 se observa la
teoria de la equidad.

Figura 8

Teoria de la equidad

Lomparacion de razones™  Fercepcion

0 _0O

T < T Inequidad por compensacion inferior
A B
o = o] Equidad

1
‘Q > ‘9 Inequidad por compensacion superior
A B

0 o]
*Donde i~ representa al empleado; y i representa a las personas relevantes.
A ]

Nota: La teoria muestra la comparacién de la equidad. Fuente: Robbins, S. y Judge T.,

2009, p. 193.

Figura 9

Teoria equidad

Lo que Yo Otro
Recibo Recibe
Lo que Yo Doy Otro Da

(Percibe equidad meritoria en los premios? I

Nota: La figura muestra la teoria de equidad. Fuente: Amaya, 2019.
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La justicia organizacional nos menciona que la justicia distributiva es muy importante, pero
Robbins, S. y Judge T. (2009) también menciona que, si tiene importancia cuando remuneran

en relacion con lo que deben remunerar, en la figura 10 se observa el modelo.

Figura 10

Modelo de justicia organizacional

Justicia distributiva
Definicién: justicia que se percibe
en el resultado.

Ejemplo: Obtuve el aumento de salario
que merecia.

Justicia de procedimiento Justicia organizacional

Definicién: justicia percibidu en el proceso

uilizado para deferminar el resultado. Definicién: percepcién general
Ejemplo: Participé en el proceso ™ de |0-que es jusio en el lugar de
que se ufiliza para conceder aumentos frabaje.

y me dieron una buena explicacion Ejemplo: pienso que este es un
de por qué recibi el aumento. lugar de irabajo justo.

Justicia de interaccion
Definicién: grade percibido por el que
alguien es frafado con dignidad y respeto.

Ejemplo: cuando me comunicé el aumento,
mi supervisor fue muy amable y gentil.

Nota: La figura muestra el modelo de justicia organizacional. Fuente: Robbins, S. y Judge

T., 2009, p. 196.
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Teoria de las expectativas

La motivacion de la teoria de las expectativas, nos afirma que la fuerza que actla depende de
la intensidad del acto que se va dando y de lo atractivo que pueda resultar para la persona, la
teoria plantea que a los trabajadores los motiva desarrollar ciertos esfuerzos para tener un
buen desempefio, como: premios, bono, aumento, ascenso, ya que estos premios satisfaran
las metas personales (Robbins, S. y Judge T., 2009), en la figura 11 se muestra la teoria de
expectativas.

Figura 11

Teoria de las expectativas

:/ \\\ / -\ :/.- .\‘.

(1) (2] (3
Esfverzo | \_/ _ Desempefio | \/_ Recompensas | \/ Mefas
individul individual organizacionales ersondles

S . p -
(_U Relacion estuerzo~desemperio

N
) Baleci :
(2 Relocion desemperio-recompensa

(2 Pl
3 Relacin recompensa-mefas personu|e5

Nota: La teoria muestra la teoria de las expectativas. Fuente: Robbins, S. y Judge T., 2009,

p. 197.

Figura 12

Teoria de la expectativa de Lawler 111

*Creencia de que

el dinero
satisfara las
Necesidades necesidades Motivacion
no + - para el
satisfechas * Creencia de que desempeiio

la obtencion de
dinero requiere
desempefio

Nota: La figura muestra la teoria de las expectativas de Lawler. Fuente: EquipoJC, 2013.
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Integracion de las teorias contemporéneas de la motivacion
Se han visto diversas, las teorias mencionadas no se anulan todo lo contrario son

complementarias, en la figura 13 se observa la integracion de teorias.

Figura 13

Integracion de las teorias contemporéneas de la motivacion

FEITEN SR Integracion de las teorias contemporaneas de la motivacion

> nlog Alta

Y

Disefio del trabajo T_

Comparacién de la equidad /
justicia organizacional

0.0
A I8

Criterios de

Oportunidad Aptitud evaluacién
poriumica g1 del desempefio

{ l | Y Y
'Esf'u.f_-rzo E?esgn:lpeﬁ o Recqm pensas | Metas
individual 1 individual organizacionales 1 personales

bR f

I

Sistema :
obietivo de Reforzamiento %zﬁi:gﬂiess
T I

evaluacion

del desempefio

Las metas dirigen el comportamiento |

Nota: La figura muestra la integracion de las teorias contemporaneas. Fuente: Robbins, S. y

Judge T., 2009, p. 200.
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Desempefio Laboral

Las personas dentro de una organizacion manifiestan sus conocimientos, habilidades,
aptitudes y destrezas de acuerdo a las exigencias productivas, y estos puntos son medidos
para conocer el desarrollo de las funciones (Verdesoto, 2019, p. 8).

El desempefio laboral es la accion que desarrolla el colaborador para alcanzar los objetivos
de la organizacion, Enriquez (2014) manifiesta que el desempefio son cualidades,
comportamiento y rendimiento que tiene los colaboradores, donde sigue los procesos que
determine la empresa. Se afirma que el desempefio laboral esté vinculado a los conocimientos
y habilidades que los trabajadores manifiestan en sus funciones para lograr los objetivos de

la empresa (Lobo, 2018).

Importancia

Es importante conocer el rendimiento del trabajador en responsabilidad, en productividad y
en la solucién de problemas (Poma, 2019, p. 38). Asimismo, menciona que el desempefio
permite ubicar a los trabajadores en un puesto de acuerdo a sus competencias y habilidades.
El desempefio da a conocer las fortalezas y debilidades del colaborador, de acuerdo a la
evaluacion se puede determinar el nivel de sus funciones y responsabilidad, esto permite que
el colaborador tome precauciones para afrontar sus debilidades y aprontarlas (Reynaga,

2015).
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Factores del desemperio laboral

La evaluacion se realiza por los factores actitudinales: Este factor esta relacionado con la
motivacion de la persona, que la misma persona genera de forma individual (iniciativa,
disciplina, responsabilidad, interés, capacidad, creatividad) (Norabuena, 2018).

Factores operativos: Este factor esta relacionado con el contexto laboral, son las buenas
ejecuciones de las actividades del trabajador

Los factores mencionados van a conducir a poder alcanzar los objetivos de la empresa.

Caracteristicas: Son la siguientes (Mamani, 2016):

Adaptabilidad: Son con el ambiente o el entorno, responsabilidades y obligaciones.
Comunicacion: Se expresan la idea de forma grupal o individual.

Iniciativa: Decisiones de creacion de ideas para influir de forma positiva.
Conocimientos: Sabiduria e inteligencia que han sido adquirida por las experiencias.

Calidad de trabajo: Esta la satisfaccion de los clientes, con un plus adicional al servicio.
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Reynaga (2015), manifiesta que las caracteristicas son (Poma, 2019):

Persistencia y constancia: Persistencia del colaborador para continuar con el trabajo con
firmeza.

Orientacion hacia las metas: Tiene ideas claras, cuanta con herramientas para poder cumplir
el objetivo.

Destrezas: Interrelacion entre los personales de la organizacién de manera confiable y
amigable.

Gestion del tiempo: Administra el tiempo para desarrollar sus actividades, asimismo tienen
la capacidad de resolver problemas.

Manejo de estrés: Se controla antes situaciones de ansiedad y tension.

Definir la meta: Tiene una vision perspectiva para lograr sus objetivos.

Creer en la causa: Piensa que lo que desarrolla es correcto, para ayudar a construir mejoras

en la organizacion.

Las caracteristicas que se describen son personales de cada trabajador para que pueda
desempefiarse en la empresa, las caracteristicas nos permiten identificar las fortalezas y

debilidades.

Dimensiones del desempefio laboral
Las dimensiones son (Verdesoto, 2019):
e Productividad
e Competencia

e Relaciones interpersonales



Productividad
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Una institucion es productiva cuando satisface las necesidades de clientes internos y externos,

a menor costo y de manera eficiente (Verdesoto, 2019, p. 9), la productividad es establecerse

objetivos de desempefios altos, alcanzandolos dichos objetivos de forma exitosa (Alles ,

2014, p. 104). La productividad favorece en el clima laboral, también permite la cooperacion

entre los trabajadores.

Figura 14

Indicadores de productividad

Horas extras ' Efectividad Progreso de
laboral proyectos

4

Crecimiento Personal de

de las ventas

Tasa de rotacion
de empleados

mayor rendimiento

Control de Espiritu de
calidad iniclativa

Tasa de conversion
de reclutamiento

Tiempo para
ocupar un puesto

Nota: La figura muestra los indicadores de productividad. Fuente: TuDashboar., 2020.
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Competencia
La competencia esta relacionada con el performance y la efectividad (Spencer, 2013), las
competencias son caracteristicas del comportamiento que direccional a cumplir con las metas

de la empresa.

El desempefio laboral tiene 3 competencias (De la Cruz, 2015):

Bésicas: Estas competencias son adquiridas a edad temprana, es esencial para desarrollar
diversas actividades.

Conductuales: Estas competencias permiten determinar las metas en donde se toma en cuenta
los recursos.

Funcionales: Estas competencias son los conocimientos para desarrollar las actividades
laborales.

Figura 15

Rueda de las competencias

Integracién en la cultura de Iniciativa
la empresa

Orientado a Trabajo en
resultados X X equipo
X
X X
X
X
X
£
x XX
Comunicaciéon Responsabilidad
XX
Liderazgo Pensamiento

X Nivel que queremos estr alég|(0

X Nivel del empleado

Nota: La figura muestra la rueda de las competencias laborales. Fuente: Camacho, 2022.
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Relaciones interpersonales

Cuando existe buenas relaciones entre los integrantes de la organizacion se pude alcanzar los
objetivos debido al clima laboral (Verdesoto, 2019, p. 11). Asimismo, la comunicacion entre
los miembros de la empresa permite un clima laboral adecuado y se genera buenas relaciones
en el area de trabajo.

Las relaciones interpersonales estan compuestas por actitudes, manifestaciones y conductas

que se encuentran en el estado emocional (Capcha, 2014).

Figura 16

Comunicacion

Metas
organizacionales

Actitudy
COMPromiso
respectoa los

objetivos

Objetivos de las
redes en
comuniacion

Politicasy
estandaresde
comunicacion

Tareasde
comunicacion

Nota: La figura muestra las lineas de comunicacién. Fuente: Regina, 2014, p. 40.
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Evaluacion de desempefio
Toda empresa debe conocer si sus colaboradores estan desarrollando sus labores de acuerdo
las normas de trabajo, donde se realiza una observacion de la accion productiva (Verdesoto,

2019).

Al realizar las evaluaciones en la empresa los colaboradores siempre se mantienen
motivados, asimismo tiene la responsabilidad de cumplir dentro del plazo estipulado, se
realizan planes para cumplir con los objetivos de cada colaborador. Las evaluaciones también
son primordiales para identificar debilidades en la organizacion, para luego desarrollar

capacitaciones para fortalecer dichas debilidades.

Figura 17

Evaluacién de desempefio
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Comunicacion ( Informacion

Nota: La figura muestra la evaluacion de desempefio. Fuente: Calderon, 2014.
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Beneficio de la evaluacion de desempefio
Evaluar el desempefio es muy importante en las empresas, permite conocer si estan
funcionando la planificacion, tener cuenta en los siguiente (Werther, 2014):

e Setiene claro los objetivos del area donde labora el personal.

e El personal conoce la direccion del departamento de su centro de labores.

e Identifica las oportunidades.

e Define metas y objetivos de su trabajo.

e Obtiene los resultados documentados del empleado.

e Mejora la intercomunicacion entre directivos y empleados.

Figura 18

Evaluacién de desempefio

BENEFICIOS

Nota: La figura muestra la evaluacion de desempefio. Fuente: Koiwe, 2016.
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Objetivos de la evaluacion de desempefio
Para potenciar las competencias el desempefio evalta debilidades y fortalezas, los objetivos
son: desarrollo motivacion, planeaciones recursos humanos, comunicacion, respeto a la ley
e investigacion de recursos humanos (lvancevich, 2015).
Los objetivos de la evaluacion son (Verdesoto, 2019):
e Desarrollo: EvalUa capacitaciones, permite promover buenas relaciones entre
directivos y empleados
e Motivacion: Busca estimulos y compromiso en la responsabilidad para mejorar el
desempefio.
e Planeacion de recursos humanos: Desarrolla inventarios de informacion de los
colaboradores
e Comunicacion: Mejora la comunicacion y relaciones entre directivos y empleados.
e Respeto a la ley: Conoce la ley, asimismo tiene conocimiento de sus deberes y
derechos.
e Investigacion de recursos humanos: Valida los medios y procesos de contratacion del

personal.
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Conclusiones
En el trabajo de investigacion, de acuerdo a los hallazgos, la motivacion induce en el
desempefio laboral, segun las investigaciones revisadas y las bases tedricas se ha demostrado
que la motivacion es importante en la organizacion, también se demostrd que el buen

desempefio de los colaboradores permite que las empresas logres sus objetivos.

De acuerdo a los antecedentes y bases tedricas se puede mencionar que en la motivacion de
factores intrinsecos los colaboradores desarrollan sus actividades con entusiasmo y con sus
propios intereses, en los factores extrinsecos buscan un incentivo como el reconocimiento en
publico, premios, y otros, se ha observado que en la mayoria de investigaciones en el factor
extrinseco en ocasiones los colaboradores no son felicitados en sus trabajos, poca posibilidad

de ascensos, capacitaciones, entre otros.

Segun las bases el desempefio laboral permite una mejora productividad en la empresa, entre
los factores del desempefio laboral se encuentra la productividad, donde los colaboradores
deben desarrollar sus actividades de forma adecuada, cumpliendo las politicas de la
institucion, en el aspecto de la competencia los colaboradores deben conocer los procesos
para sus actividades, y en la relaciones interpersonales los colaboradores deben tener una
comunicacion entre todos los miembros del equipo., segun la investigaciéon desarrollada y
revisada se ha podido observar que con respecto a la productividad los colaboradores
cumplen sus funciones por temor al despido, en caso de la competencia se ha observado que
hay pocas capacitaciones a los colaboradores y por ultimo en las relaciones interpersonales
existe un deficiencia en la comunicacion con los colaboradores de la organizacion, donde se

producen barreras de comunicacion que bloquean el desempefio en sus labores.
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Aporte de la investigacion
El presente trabajo de investigacion es de caracter académico, donde se ha presentado
diversas investigaciones, asimismo se han presentado teorias sobre a la motivacion y
desempefio laboral, donde el trabajo de investigacion tuvo como objetivo el estudio de la

motivacion y desempefio en los colaboradores de una empresa deportiva, Lima 2022.

El desempefio laboral permite que le personal logre sus objetivos y la también la de la
empresa, segun la investigacion desarrollada la motivacién es muy importante porque incide
en el desempefio de los trabajadores de la organizacion, realizando una motivacién intrinseca
y extrinseca le permitira a la empresa lograr sus objetivos y obtener resultados anhelados por

la empresa.

El desempefio laboral permite el crecimiento de la empresa, por lo que las empresas deben
tomar atencion en el desempefio de cada uno de los colaboradores independientemente en el
area que trabaje, esto permite identificar las habilidades para poder ubicarlos en el area donde

mejor se desenvuelva.

Mientras que los gerentes comprendan lo necesario de brindar recompensas intrinsecas e
extrinsecas, donde se les reconozca a los colaboradores por la labor que ejercen estaran mas

motivados, por lo tanto, hay un mejor desempefio orientado al éxito de la empresa.

En la teoria de la equidad, en este punto analizar con precaucion para poder ejecutarlo, la
equidad vista desde una justicia organizacional es cuando el colaborador percibe que la

empresa es justa cuando reciben un resultado que ellos considere que es justa.
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En la teoria de las expectativas, nos muestra que muchos de los colaboradores no puedan
estar motivados, donde desarrollan sus actividades con lo minimo necesario, porque piensan
que si dan su méaximo esfuerzo no tendran reconocimiento, la empresa deportiva debe tener
en cuentas estos puntos para poder motivar a los colaboradores y estos ejecuten un mejor
desempefio con el beneficio que la empresa logre sus objetivos, asimismo el colaborador

logre sus perspectivas personales.

Al aplicar las teorias estudiadas e investigadas la empresa mejoraria en su productividad,
donde hemos podido observar que la motivacion es muy importante para que mejore el
desempefio laboral, uno de los resultados observados en las investigaciones aplicando y
ejecutando la motivacion a los colaboradores, ha mejorado el desempefio laboral y el clima

laboral.

En las investigaciones mencionados, nos brinda un aporte muy importante, donde se
observan resultados favorables y resultados no tan favorables, en algunas investigaciones no
se aplicaron y en otras si las motivaciones intrinsecas y extrinsecas, y se han observan
resultado con referencia al desempefio, estas investigaciones nos muestra la importancia de
ejecutar motivaciones en el personal para poder mejorar en sus desempefios, estos resultados

favorables permitiran alcanzar los objetivos de la organizacion.
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Recomendaciones
Se recomienda a la empresa deportiva, que deben implementar y aplicar las motivaciones en
los colaboradores, iniciando por las capacitaciones de los procesos, capacitaciones
especializadas por érea, des esta forma se pueda mejorar el desempefio laboral, para que

culminen sus actividades dentro del plazo establecido.

El gerente debe promover y fomentar las motivaciones extrinsecas como incentivos: premios,
capacitaciones, reconocimientos y entre otros, de esta manera fortalecer el equipo para
motivarlos en busca de la mejora continua. Valorar el esfuerzo de los colaboradores en las
actividades que desarrollan, establecer propuestas de incentivos para motivarlos y mejorar su

desempefio.

Para mejorar en el desempefio laborar en el factor competencia, brindar capacitaciones a los
colaboradores, para mejorar en sus conocimientos y habilidades y puedan desenvolverse

adecuadamente promoviendo el flujo adecuado de los procesos.

Fomentar en la empresa deportiva las comunicaciones efectivas entre todos los mientras de
la empresa, asimismo se deben desarrollar reuniones de integracion, desarrollar actividades
festivas que permitan que los colaboradores se sientan importantes no solo por las actividades

que desarrollan, sino también como personas.

El gerente de la empresa deportiva ejerza un liderazgo, para buscar la participacion de los
colaboradores, debe capacitarse en la gestion para implementar estrategias para poder

alcanzar y mejorar los resultados.
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