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ABSTRACT

Introduction: the study analyzed the influence of motivational factors on work performance within small and
medium-sized companies in Tepatitlan de Morelos, Jalisco. Based on previous theories, it was determined
that motivation directly affects personnel performance. We sought to formulate a model applicable to
similar companies, optimizing business results through motivational strategies.

Method: the research adopted a quantitative approach with a non-experimental, cross-sectional and
correlational-causal design. A questionnaire based on validated measurement scales was applied and
distributed to 94 employees of three companies. The dimensions of motivation (achievement, power and
affiliation) and work performance (expectations, instrumentality and valence) were evaluated. Pearson’s
correlation coefficient and the Chi-square test in SPSS were used for data analysis.

Results: the findings showed a positive mean-considerable correlation (r=0,637) between motivation and job
performance. The achievement factor had the greatest influence on performance, followed by affiliation
and power. It was identified that employees valued self-fulfillment and confidence in achieving goals the
most, while they showed less interest in exercising authority. In addition, distrust in the performance-reward
relationship was observed, which affected motivation.

Conclusions: it was confirmed that the satisfaction of motivational factors improves work performance. It
was recommended that companies develop strategies focused on self-fulfillment and strengthening trust in
incentives. The results serve as a basis for future research and business optimization models.

Keywords: Motivation; Work Performance; Motivational Factors; Business Strategies; Correlation.
RESUMEN

Introduccion: el estudio analizé la influencia de los factores motivacionales en el desempefio laboral dentro
de pequenas y medianas empresas de Tepatitlan de Morelos, Jalisco. Basado en teorias previas, se determino
que la motivacion afecta directamente el rendimiento del personal. Se busco formular un modelo aplicable
a empresas similares, optimizando los resultados empresariales mediante estrategias motivacionales.
Método: la investigacion adopté un enfoque cuantitativo con disefio no experimental, transversal y
correlacional-causal. Se aplicé un cuestionario basado en escalas de medicion validadas, distribuido a
94 empleados de tres empresas. Se evaluaron las dimensiones de motivacion (logro, poder y afiliacion) y
desempeiio laboral (expectativas, instrumentalidad y valencia). Para el analisis de datos se utilizaron el
coeficiente de correlacion de Pearson y la prueba de Chi cuadrada en SPSS.

Resultados: los hallazgos mostraron una correlacion positiva media-considerable (r=0,637) entre motivacion
y desempeno laboral. El factor de logro obtuvo la mayor influencia en el desempeio, seguido de la afiliacion y
el poder. Se identificd que los empleados valoraban mas la autorrealizacion y la confianza en alcanzar metas,
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mientras que mostraron menor interés por ejercer autoridad. Ademas, se observo desconfianza en la relacion
desempeio-recompensa, lo que afectaba la motivacion.

Conclusiones: se confirmo que la satisfaccion de factores motivacionales mejora el desempeio laboral. Se
recomendo a las empresas desarrollar estrategias enfocadas en la autorrealizacion y en el fortalecimiento
de la confianza en incentivos. Los resultados sirven como base para futuras investigaciones y modelos de
optimizacion empresarial.

Palabras clave: Motivacion; Desempenio Laboral; Factores Motivacionales; Estrategias Empresariales;
Correlacion.

INTRODUCCION

La mejora del desempeno laboral es prioridad de cualquier empresario, como lo analiza Flores (2011),
la modificacion de las variables de motivacion siempre estara relacionada al nivel de desempeiio del factor
humano, lo que se pretende con la investigacion es formular un modelo que se pueda aplicar a pequeias y
medianas empresas en Tepatitlan de Morelos, con la finalidad de alcanzar los resultados planeados mediante el
aumento en el desempeno de los empleados.

Segln estudios de Saavedra (2012) las pequeias y medianas empresas representan tres cuartas partes de la
fuerza de trabajo en el pais, precisamente esta investigacion se enfoca en pequenas y medianas empresas de
la zona de Tepatitlan de Morelos, Jalisco, las cuales son un fuerte motor para la economia de la zona, de igual
manera se presentan como una fuerte fuente de empleo en Tepatitlan, por esta razon la importancia de contar
con informacion relevante para la optimizacion de resultados de las empresas.

Los beneficios que se pretenden presentar con la investigacion, segin lo plantea Garcia (2012) estan
directamente relacionados con la parte financiera, son el resultado de metas de produccion y planes de
eficiencia tanto laboral como de retribucion salarial, los empresarios contaran con una investigacion que
ayudaria en la toma de decisiones y planeaciones administrativas, los resultados obtenidos serviran de base
para la elaboracion de modelos de negocios.

Las estrategias que se buscan ademas de estar enfocadas en la parte econdmica, también toman en cuenta
la percepcion de la organizacion, para esto se involucran actores externos como clientes y proveedores e
internos como lo son los empleados y directivos, analizando los estudios de Hernandez, Quintana, Guedes,
Mederos y Sablon (2005) la percepcion que se tiene de la calidad del servicio es un indicador de la motivacion
que hay en la organizacion, de manera similar Salazar, Guerrero, Machado y Cafedo (2009) indica de manera
clara al clima organizacional como factor influyente en la motivacion, se puede resumir estos dos aportes como
beneficios claros de la motivacion a la forma de trabajar de los empleados.

Los resultados obtenidos representan fundamentos para la realizacion de planes y programas en el ambito
del comportamiento organizacional, lo cual implica la sinergia entre empleados, grupos y estructura (Robbins,
2009), si bien estaran enfocados a pequenas y medianas empresas de la zona de Tepatitlan. Podran ser aplicados
a empresas que tengan similitudes en la conformacion del personal. Es dificil poder generalizar los resultados
a cualquier pequeiia 0 mediana empresa pues se tomaran en cuenta aspectos caracteristicos del pensamiento,
asi como costumbres de los empleados de los altos de Jalisco, de igual manera si se desea tomar en cuenta la
informacion obtenida, se tendra que analizar aspectos sociales de los empleados.

Ademas de los aportes teoricos que alcanzoé la investigacion, como parte del proceso metodologico se
realizo el disefo y validacion de un instrumento que sera herramienta en futuras investigaciones o estudios
relacionados con la motivacion y el desempeno laboral. El disefio se hizo a partir del analisis de instrumentos
validos previamente elaborados, se realizaron pruebas piloto y estrictos analisis de fiabilidad para otorgar
validez metodologica, este es un aporte mas que justifica la realizacion de la investigacion.

Problematica

La relacion entre la motivacion y el desempeiio laboral ha sido tema de investigacion en diferentes
estudios de caso, Jaén (2010) realizo6 predicciones del desempeno laboral a partir del nivel de motivacion que
presentaron diferentes empleados, sus conclusiones marcan una clara tendencia positiva de desempeno, si bien
esta investigacion toma en cuenta factores psicoldgicos, es un precedente de la situacion que se analizo con los
instrumentos y analisis de datos.

El principal causante del problema es la poca certeza que se tiene acerca de la relacion entre la motivacion
y el desempeno laboral en la zona, si bien existen estudios e investigaciones que profundizan en el tema y
ofrecen teorias para comprender la correlacion entre los factores motivacionales y el desempefo laboral, en
Tepatitlan la certidumbre que se tiene a cerca de esta interaccion es sustancial, las suposiciones o tomas de
decisiones empiricas han marcado el rumbo de las acciones relacionadas al capital humano.
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Actualmente las estrategias y planes de motivacion en pequenas y medianas empresas en Tepatitlan, se
realizan a forma de prueba y error, ya sea por tradicion o porque les ha funcionado, debido a la escasa
informacion que se tiene referente a estudios enfocados en el recurso humano en Tepatitlan, Martinez (2009)
da solucion a un problema parecido en su investigacion, en su estudio busco la manera de implementar un
modelo de motivacion para el desempeno de una pequena empresa, lo que persigue la presente investigacion
es el determinar los factores necesarios para la creacion y aplicacion de modelos que optimicen el desempeio
laboral a través de la motivacion.

Existen estudios que afrontan la problematica desde una visidon grupal, en este enfoque se presentan dos
detonadores que influyen el funcionar de una organizacion, como lo presentan en su investigacion Salazar
(2009) el clima y cultura organizacional son indicadores que miden la percepcion que tiene un grupo a su
entorno fisico y social, para identificar los factores externos que tienen correlacion en el desempeio de los
empleados se debe de analizar el contexto en el que se desarrolla la problematica, en este caso se enfoca al
recurso humano de pequeias y medianas empresas en Tepatitlan de Morelos, Jalisco.

Generalizar los resultados pareciera ser el mayor problema, en cambio se visualiza como la mayor area de
oportunidad; diversas investigaciones como la de Carballé (2015) se enfocan en las estrategias de motivacion
para elevar el desempeiio laboral, de igual manera Rodriguez (2015) en su articulo hace mencion de la motivacion
como detonante general del desempeno laboral; Agut (2007) generaliza los factores que contribuyen al nivel de
motivacion desde un enfoque general, en su investigacion encasilla a todo ser humano con una misma manera
de pensar, la problematica que se enfrentara consiste en identificar los factores motivacionales, especifico los
de los empleados de Tepatitlan, sin tomar en cuenta un caso en especial pero si teniendo claro las similitudes
que estos presentan.

;Como influyen los factores motivacionales del individuo para la obtencion de un desempefio laboral positivo?

Objetivo
Determinar la influencia de los factores motivacionales del individuo para la obtencion de un desempeiio
laboral positivo

METODO
Enfoque del estudio

El enfoque de la investigacion es cuantitativo, aunque por la naturaleza del tema de estudio comparte
algunas caracteristicas con el enfoque cualitativo, el tema de la motivacion y los procesos motivacionales en
primera instancia no son cuantificables, mediante la estala Likert de medicion, las variables inmiscuidas fueron
analizadas mediante métodos numéricos, lo que otorgo el fundamento el enfoque de estudio.

La presente investigacion se baso en el establecimiento de suposiciones como resultado de evaluaciones
realizadas y en determinar el grado en que dichas suposiciones tenian fundamento, estos dos principios
pertenecen tanto al enfoque cuantitativo, como al cualitativo, ambos enfoques emplean procesos metodicos
y empiricos, por lo que es normal que una investigacion comparta caracteristicas de ambos enfoques, sin
embargo el presente trabajado comporte mayormente procesos y fundamentos cuantitativos.

Una de las principales caracteristicas que confirma el enfoque cuantitativo de la investigacion es la
necesidad de medir magnitudes en relacion a fenomenos investigados, en el presente caso nos referimos al
proceso motivacional, la formulacion de hipotesis estadisticas y su aprobacion o refutacion mediante disenos de
investigacion validados, asi como la recoleccion de datos para su posterior analisis estadistico, son fundamentos
para determinar el enfoque cuantitativo del trabajo.

Las caracteristicas que terminan por delimitar el enfoque cuantitativo de la investigacion son: el intento
por generalizar los resultados obtenidos de las muestras analizadas, la finalidad de que los resultados obtenidos
puedan ser aplicados a la poblacion de estudio, al igual que contar con la certidumbre de que los estudios
puedan replicarse y los resultados sean los mismos, pretender ser una investigacion lo mas objetiva posible y
sobre todo contar con un proceso estructurado y estadisticamente aprobado para la recoleccion y analisis de
datos.

Alcance de la investigacion

El alcance de la investigacion es correlacional, este tipo de investigaciones pretenden conocer la relacién o el
grado de asociacion que existe entre dos o mas variables (Sampieri, 2014), como adiccion a esta caracteristica,
con frecuencia el estudio se basa en la relacion de solamente dos variables, como fue el caso de la presente
investigacion, cuando se trabaja en estudios correlacidnales es importante delimitar el contexto de las variables,
de esta manera se generalizar y replicar los resultados obtenidos.

Para evaluar la magnitud de asociacion entre dos variables, el primer paso es medir cada variable, después
se deben cuantificar, analizar y establecer valores a las correlaciones resultantes, en el caso particular de la
investigacion las variables inmiscuidas en la investigacion son:
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e Factores motivaciones (logro, poder y afiliacion) establecidos en la teoria de las necesidades de
McClelland.

e Desempeno laboral: determinado por la interaccion entre las variables de la teoria de expectativas
de Vroom.

Predecir el desempeiio del individuo en relacion a las necesidades y expectativas que le sean cumplidas,
es uno de los resultados que pretende obtener la investigacion, este fin concuerda con la principal utilidad de
los estudios con alcance correlacional, la cual es saber como se comporta un concepto o variable en relacion a
otras variables vinculadas, en otras palabras es predecir el comportamiento de las variables dependientes en
funcion a las variables independientes (Hernandez, 2014).

Disefio de investigacion

El disefo de la investigacion es de tipo no experimental, con clasificacion transversal y proposito correlacional
- causal, el termino de diseno de investigacion se refiere a la estrategia establecida para obtener la informacion
necesaria para responder el planteamiento del problema (Hernandez, 2014), el disefio de investigacion se
puede clasificar en: investigacion experimental e investigacion no experimental, la primera se refiere a realizar
una accion y después observar las consecuencias, en cambio en los disefos de tipo no experimental, se registran
los fenomenos tal como se dan en su contexto natural, sin modificar intencionalmente variables.

Los disefios no experimentales pueden ser clasificados de acuerdo su dimension temporal, es decir de
acuerdo a los puntos en el tiempo en los cuales se han recolectado los datos, las clasificaciones existentes son:
longitudinales y transversales, dentro de la clasificacion de longitudinales se encuentras todas las investigaciones
que recaban informacion en diferentes puntos del tiempo, en cambio las investigaciones transversales recolectan
informaciéon en un momento Unico (Hernandez, 2014), por esta caracteristica la presente investigacion se
clasifica como transversal.

Los estudios transversales se dividen en tres: exploratorios, descriptivos y correlacionales - causales, los
exploratorios tienen como propdsito conocer una variable o un conjunto de ellas en una situacion o contexto
delimitado, el objetivo de los estudios descriptivos es indagar en la categoria de una o mas variables, los
estudios que se clasifican como correlacionales - causales, analizan y establecen relaciones entre dos o mas
variables, categorias o conceptos, el presente trabajo de investigacion cumple con las caracteristicas de un
estudio correlacional - causal.

Poblacion y calculo de la muestra

La muestra tiene como objetivo ser representativa de la poblacion, para lograr esto la primera fase es
el calculo de la muestra, consiste en delimitar la poblacion de estudio, en este caso la poblacion son los
trabajadores de pequefias y medianas empresas en Tepatitlan de Morelos, Jalisco, tomando informacion de (l.
I. E. G, 2018) para diciembre del 2017 el nimero de empleados asegurados en el IMSS fue de 30,265 (Treinta
mil doscientos sesenta y cinco).

La formula utilizada para calcular la muestra es la presentada en (Fidias, 2012):

_ N-Zz-p-q
n= 2,72
(N—1)-e2+Z72-pq

Nomenclatura:

e n =Tamano de la muestra.

e N = Tamaiio de la poblacion.

e Z=Nivelde confianza, este valor representa la probabilidad que tendra el investigador para generalizar
sin equivocarse, para autores como (Hernandez, 2014) el nivel de confianza para de una investigacion debe
oscilar entre el 95y 99 %, cada investigador aplicara el nivel que considere adecuado para su estudio, el
valor que se sustituye es el que se obtiene a través del calculo de una distribucion normal.

e e = Error muestral, este valor se refiere al error potencial que se admite en la investigacion, los
mas comunes son varian entre el 1y el 5 % (Fidias, 2012).

e p = Proporcion de elementos que presentan la caracteristica a ser investigada.

e g = Proporcion de elementos que no presentan la caracteristica a ser investigada.

Los valores que se utilizaron son:
e N =30265.

e Z=1,96, representa un 95 % de nivel de confianza.
e e =0,045, equivale a un 4,5 % de error muestral.

e p=0,9.

e q=0,05.
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La sustitucion y procedimientos matematicos se desarrollan de la siguiente manera:

(30265)(1.96)%(0.95)(0.05) ‘
n= (30265—1)(0.045)2+(1.96)2(0.95)(0.05)

(30265)(3.8416)(0.95)(0.05)
n= (30265—1)(0.0020)+(3.8416)(0.95)(0.05)

_ 5522.6361
T 61.4670

n = 89.84

Tamano de la muestra: 90, esto nos indica que si tomamos una muestra de noventa empleados, el nivel
de confianza de la investigacion es de 95 % y admitiremos un error muestral del 4,5 %, por cuestiones de
practicidad la muestra que se tomd para realizar la presente investigacion fue de 94 individuos.

Recoleccion de datos

La recoleccion de datos es un proceso de pasos definidos y estructurados, en primera instancia se debe
definir el disefo adecuado para la investigacion, en el presente trabajo se delimito un tipo de investigacion no
experimental, por lo que la recoleccion de datos se realizé sin modificar intencionalmente el ambiente, al ser
un estudio de tipo transversal, los datos fueron obtenidos en un momento Unico, el objetivo de la recoleccion
de datos es obtener informacion sobre la influencia de los factores motivacionales en el desempefio laboral, es
decir un alcance correlacional - causal.

La fuente de informacion se obtuvo a través de noventa y cuatro empleados, distribuidos en tres empresas
diferentes, las empresas se localizan en la ciudad de Tepatitlan de Morelos, Jalisco, se utilizo el cuestionario
como método para recabar la informacion, mediante la aplicacion de un instrumento, el cual fue validado
mediante el factor de Alfa de Cronbach, la informacion obtenida fue ordenada en una matriz de datos para su
posterior analisis.

Disefo de instrumento
El primer paso en el disefo del instrumento es determinar las variables que se desean medir, para esto es

necesario analizar el proposito de la investigacion: “Determinar la influencia de los factores motivacionales del
individuo para la obtencion de un desempeno laboral positivo”, como el objetivo corresponde a un estudio de
alcance correlacional, se descompone en variables de tipo dependientes e independientes, para la presente
investigacion las variables son:

e Variable independiente: Factores motivacionales.

e Variable dependiente: Desempefo laboral.

Para la comprobacion numérica de la hipdtesis es necesaria su interpretacion estadistica, para ello se
describen en forma de igualdad, para probar la hipotesis de investigacion “Hi”, la correlacion entre la variable
independiente “x” y la variable dependiente “y” debe ser diferente a cero, en cambio para probar la variable
nula no debe de existir coeficiente de correlacion

Hipotesis estadisticas
Hi: rxy = 0
Ho: rxy =0
Para el analisis de los factores motivacionales se utilizo la teoria de las necesidades de McClelland, dicha
teoria establece que los factores que influyen en la motivacion se descomponen en necesidades de: logro,
poder y afiliacion, el desempeno laboral se medira mediante lo establecido en la teoria de las expectativas de
Victor Vroom, la teoria determina que el desempefio laboral depende de la interaccion positiva de las variables:
expectativa, instrumentalidad y valencia.
Descomposicion de variables en dimensiones:
1. Factores motivacionales:
e Logro.
e Poder.
o Afiliacion.
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2. Desempeno laboral:
e Expectativa.
¢ Instrumentalidad.
¢ Valencia.

Para el disefno del instrumento se reviso literatura que estuviera relacionada a la investigacion en motivacion
y desempeiio laboral, mas precisamente aquella que contenia instrumentos para la medicion de factores
motivacionales, uno de los estudios que fueron base para el disefio del instrumento fue el realizado por Alvarez
(2012), el propésito de su investigacion fue validar una escala desde el modelo motivacional de McClelland, los
resultados de su investigacion fueron positivos, estadisticamente su instrumento logro con un Alfa de Cronbach
de a = 0,88, por esta razdn algunos de sus items fueron adoptados para el presente estudio.

La investigacion realizada por Sudarsky (1976) se enfoco en realizar el disefio de un instrumento para medir
el perfil motivacional, su objetivo fue disefar un instrumento que guie las politicas educativas y migratorias, asi
como en el desarrollo de recursos humanos, las variables que incluye en su estudio son: logro, poder, afiliacion
y control, utilizaron el indice Kuder - Richardson (KR20) para la validar el instrumento, obtuvieron un resultado
de KR20 = 0,82 por lo que se considera fiable, los items analizados eran dicotomicos, por lo que se adecuaron
algunos de ellos para la presente investigacion.

Se tomaron en cuenta los items presentados en el estudio Steers y Braunstein (1976), en dicho se estudio
se disefa un instrumento con la finalidad de medir las necesidades de logro, afiliacién, autonomia y dominio
utilizando escalas basadas en el comportamiento, el instrumento final presento niveles aceptables de validez,
este mismo instrumento fue traducido y aplicado en la investigacion de Palma (2000) con un Alfa de Cronbach
de a = 0,74 por lo que se considera aceptable.

El instrumento se desarrollé tomando como guia los items y estructuras de los estudios antes mencionados,
se reunieron en total cuarenta items en un disefo de tipo: escala de actitudes con escalamiento Likert, este
método fue desarrollado por Rensis Likert (1932) se trata de un enfoque vigente y confiable, el escalamiento
Likert se caracteriza por presentar un conjunto de afirmaciones o postulados con reacciones en tres, cinco o
siete categorias, para el disefio del presente instrumento se decidio optar por la modalidad de cinco categorias.

Los enunciados que se utilizaron en el instrumento fueron de caracter afirmativo, se utilizaron parametros
numeéricos, con escala del 1 al 5, su traduccion a actitudes es la indicada en Hernandez (2014):

e 1= Muy en desacuerdo.

e 2 = En desacuerdo.

e 3 = Nide acuerdo, ni en desacuerdo.
e 4 =De acuerdo.

e 5= Muy de acuerdo.

Se realiz6 una prueba piloto a diez individuos, en un ambiente relajado se dieron instrucciones claras, la
pequena muestra tenia la oportunidad de hacer preguntas sobre los postulados que no comprendieran, asi como
hacer comentarios sobre instrucciones confusas, los datos obtenidos fueron tomados en cuenta y se realizacion
adecuaciones de redaccion a los items, los items finales que se seleccionaron para el instrumento fueron:

Tabla 1. Relacion de items

item

z
&

Busco la excelencia en todo lo que hago

Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo

Cuando tengo que hacer algo solo, busco compaiia

Disfruto la satisfaccion de terminar una tarea dificil
Cuando doy mi opinion, espero que sea tomada en serio

Es buena la relacion con mis compaieros

Soy capaz de completar las tareas que me son asignadas

0 N O U AW N =

En mi trabajo cumplen con las recompensas prometidas

9.-  El éxito en mi trabajo es importante para mi

10.- Me esfuerzo por tener control sobre los hechos que me rodean

11.- Es muy importante para mi, mantener una buena relacion con mis companeros
12.- Intento mejorar mi desempeno laboral

13.-  Prefiero ser yo el que da las ordenes.

14.-  Me agrada trabajar con otros por una causa comun
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Operacionalizacion de variables

La dimension “Valencia” correspondiente a la variable del desempeno laboral no se encuentra en la tabla
de operacionalizacion debido que sera medida mediante los factores motivacionales, la valencia corresponde
a la importancia que el individuo otorga a un incentivo potencial, en este caso los incentivos potenciales son
representadas por la satisfaccion de las necesidades de McClelland.

Fiabilidad del instrumento

Existen diferentes coeficientes utilizados para calcular la fiabilidad de un instrumento, los mas utilizados y
estadisticamente aceptados son el Alfa de Cronbach desarrollado por J.L. Cronbach y el KR20 desarrollado por
Kuder y Richardson, el KR20 es utilizado para analizar instrumentos con items dicotomicos y el Alfa de Cronbach
es utilizada para analizar items con escala Likert.

Para calcular la fiabilidad del instrumento se utilizo el coeficiente de Alfa de Cronbach, a través del programa
estadistico IBM SPSS Statistics version 22.0 y los resultados fueron los siguientes:
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Tabla 3. Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0,825 40

Se obtuvo un resultado positivo, un coeficiente de a = 0,825 que determina una fiabilidad “buena” para
el instrumento, si bien no existe una regla exacta sobre un coeficiente aceptable, en Hernandez (2014) este
resultado se interpreta como una fiabilidad elevada, demas autores en metodologia de la investigacion como
comparten esta misma interpretacion.

RESULTADOS
Andlisis estadistico de datos

El analisis de datos se realizo con el programa estadistico ”SPSS” en su version 22.0, software desarrollado
en la Universidad de Chicago, como paquete estadistico especializado en la investigacion de ciencias sociales, el
SPSS (Statistical Product and Service Solutions) contiene los analisis estadisticos necesarios para la investigacion,
como lo son: coeficiente de correlacion de Pearson, Chi cuadrada X2 y el coeficiente Alfa Cronbach, para la
creacion de graficos se utilizo el programa “Tableau” en su version 10.5.

Andlisis descriptivo

Para el analisis descriptivo de la informacion, se dividieron los resultados por items, dimensiones y variables,
en cada aspecto se realizo la discusion entre los resultados obtenidos y lo establecido en la teoria, de igual
manera se exponen los resultados mas relevantes de cada nivel, se muestran graficamente los valores numéricos
que se obtuvieron por item y como estos en primera instancia conforman las dimensiones y finalmente las
variables

Andlisis descriptivo por item

Dimensidon: Logro

48
46
a4 Aromedio
L
° -
v 4.2
=
4.0
38
36
3.4
Buscola Disfrutola Eléxitoen ntento Los Lucho por Me agrada Me Me fijo Me gusta
excelencia satisfaccién mitrabajo mejorarmi obstdculos lascosas competir entusiasma nuevas trabajar en
entodolo determinar es desempefio tienen el hasta el trabajar metas una situaciones
que hago unatarea importante laboral poder de cansancio cada dia en vez he dificiles y
dificil para mi entusiasma funciénde concluido un desafiantes
las metas trabajo
que me he
Trazado
Media
3.9149 4.7660

Figura 1. Resultados graficos de la frecuencia de logro
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Analizando graficamente (figura 1) los resultados de los items que componen la dimension de logro, se
observo un resultado por debajo de la media en “Me agrada competir” y en “Los obstaculos tienen el poder de
entusiasmarme”, esto indica indices bajos es personalidades competitivas, en cambio los enunciados “Disfruto
la satisfaccion de terminar una tarea dificil” e “Intento mejorar mi desempeno laboral” fueron los items con
mayor calificacion, lo que se interpreta como una mayor necesidad por los sentimientos de satisfaccion y
compromiso propio, el promedio de la dimension de logro fue de 4,38 que se puede interpretar como un actitud
de acuerdo con la dimension de logro.

Tabla 4. Resultados numéricos por item de la dimension logro

Dimension: Logro

item N Minimo Maximo Media  Desviacion
estandar

Busco la excelencia en todo lo que hago 94 3 5 4,49 0,668
Disfruto la satisfaccion de terminar una tarea dificil 94 1 5 4,77 0,612
El éxito en mi trabajo es importante para mi 94 3 5 4,69 0,549
Intento mejorar mi desempenfo laboral 94 3 5 4,73 0,532
Los obstaculos tienen el poder de entusiasmarme 94 2 5 3,96 0,854
Lucho por las cosas hasta el cansancio 94 2 5 4,23 0,754
Me agrada competir 94 2 5 3,91 0,935
Me entusiasma trabajar cada dia en funcion de las metas 94 3 5 4,41 0,629
que me he trazado

Me fijo nuevas metas una vez he concluido un trabajo 94 2 5 4,39 0,895
Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes 94 1 5 4,24 0,799

En los resultados descriptivos sobre la dimension de poder se observaron (figura 2) tres items con una
notable calificacion por debajo de la media, “Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo” se interpreta
como un bajo interés en los trabajadores sobre las situaciones que representen una discusion o debate con
otros companeros, los bajos resultados en los items: “Me gustaria tener autoridad sobre los demas” y “Prefiero
ser yo el que da las 6rdenes”, refieren al poco interés que tienen los empleados por ejercer autoridad en sus
companeros.

“Cuando doy mi opinion, espero que sea tomada en serio” fue el item con un grado mas alto, se interpreta
como el alto interés que tienen los empleados por que sean tomados de manera seria, en general la dimension
de poder obtuvo una media de 3,8, dicho promedio fue el mas bajo de las tres dimensiones que componen
los factores motivacionales, cuando se analizan en general los items, se observa una predileccion por las
situaciones que otorgan poder a la opinion de los trabajadores, sin embargo las actividades con menor interés
son aquellas en las que interfieren responsabilidades o autoridad.

Tabla 5. Resultados numéricos por item de la dimension poder

Dimension: Poder

item n Minimo Maximo Media Desviacion
estandar
Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo 94 1 5 3,29 1,033
Cuando doy mi opinion, espero que sea tomada en serio 94 1 5 4,48 0,758
Me esfuerzo por tener control sobre los hechos que me 94 2 5 4,21 0,828
rodean
Prefiero ser yo el que da las ordenes. 94 1 5 3,35 0,991
Me gusta influir en la gente para conseguir mi objetivo 94 1 5 3,79 1,116
Me gusta opinar y guiar con mi punto de vista 94 2 5 4,15 0,775
Me gustaria tener autoridad sobre los demas 94 1 5 3,18 1,191
Me inclino por aquellas situaciones que me permiten 94 1 5 3,71 0,957
adquirir influencia
Me interesa ser jefe de mi area de trabajo 94 1 5 3,66 1,441
Yo planifico mi trabajo 94 1 5 4,20 0,899
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Dimensidén: Poder
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Figura 2. Resultados graficos de la frecuencia de poder
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Figura 3. Resultados graficos de la frecuencia de afiliacion
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La dimension de afiliacion (figura 3) se caracterizo por obtener resultados aparentemente similares, el item
que es muy notable por su disparidad es “Cuando tengo que hacer algo solo, busco compania” el resultado bajo
se interpreta como un poco interés de los trabajadores por buscar compania en labores que se deban realizar de
manera individual, la busqueda de la compania es una caracteristica de la dimension de afiliacion, el enunciado
hace referencia a la busqueda de compafia durante trabajos individuales, de igual manera los empleados
mostraron un interés bajo por las situaciones en las que el trabajo sea de forma colaborativa.

Cuando se analiza el poder en la teoria de las necesidades, se disponen de dos formas de interpretarlo, la
primera hace referencia a la atraccion por situaciones que representen autoridad hacia las demas personas,
la segunda se refiere a las situaciones que otorgan poder sobre sus propias decisiones, los item con un mayor
grado de impacto fueron “Es muy importante para mi mantener una buena relacién con mis companeros”
y “Ofrezco ayuda sin esperar nada a cambio”, en ambos caso se interpreta un alto grado de interés por la
empatia y colaboracion desinteresada en el grupo de trabajo, el promedio de la dimension de afiliacion fue de
4,03, la afiliacion se sitGa en un punto medio entre el poder y el logro.

Tabla 6. Resultados numéricos por item de la dimension afiliacion

Dimension: Afiliacion

item N Minimo Maximo Media Desviacion
estandar
Cuando tengo que hacer algo solo, busco compania 94 1 5 2,63 1,236
Es buena la relacion con mis compaieros 94 1 5 4,36 0,774
Es muy importapte para mi mantener una buena relacion 94 2 5 4,40 0,766
con mis compaferos
Me agrada trabajar con otros por una causa comin 94 2 5 4,33 0,808
Me gusta pertenecer a un grupo 94 1 5 3,78 1,049
Me gusta trabajar en equipo 94 2 5 4,14 0,837
Me motiva trabajar sobre la amistad que hay en mi 94 1 5 4,06 0,971
grupo de trabajo
Me siento comodo trabajando con mas personas 94 5 3,97 0,897
Ofrezco ayuda sin esperar nada a cambio 94 2 5) 4,37 0,880
Para mi son importantes mis compaiieros de trabajo 94 2 5 4,30 0,760

Las expectativas (figura 4), es la primera dimension inmiscuida en la variable del desempefo laboral, para
su estudio se implementaron cinco items, en los resultados descriptivos se observo un promedio general de 4,41
siendo este el de mayor aprobacion, el item con una menor calificacion fue “Los objetivos impuestos por mis
jefes son realistas y alcanzables”, este resultado se interpreta como una mala percepcion acerca de las metas
determinadas por la empresa, este factor es importante porque puede ocasionar una baja motivacion en los
empleados.

Tabla 7. Resultados numéricos por item de la dimension expectativas

Dimension: Expectativas

‘ P i s . Desviacion
Item n Minimo Maximo Media estandar
Soy capaz de completar las tareas que me son asignadas 94 3 5 4,55 0,561
Confioenmicapacidad paracumplir misresponsabilidades 94 3 5 4,60 0,592
Cuando me esfuerzo al maximo, logro las metas asignadas 94 3 5 4,66 0,559
en mi trabajo

Los objetivos impuestos por mis jefes son realistas y 94 1 5 3,89 0,967
alcanzables

Creo que las metas y objetivos en mi trabajo son posibles 94 1 5 4,38 0,856
de lograr

Cuando el personal siente que las metas son imposibles de lograr se crea un sentimiento desalentador,
en cambio el mayor grado de aceptacion lo obtuvo el item “Cuando me esfuerzo al maximo, logro las metas
asignadas en mi trabajo” que hace referencia al alto grado de confianza y capacidad que tienen los empleados,
este factor es determinante en el desempeno del personal.
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Dimensioén: Expectativas
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Andlisis descriptivo por dimensiones

De manera de descriptiva se observo un leve predominio en el factor de logro, siendo este el de mayor
peso con una media de 4,38, el factor de Afiliacion mostro un valor de 4,03, el factor con un resultado menor
fue el de poder con una media de 3,8, se observan desviaciones estandar menores al 0,5 lo que nos indica que
la dispersion en general es moderada, en la grafica se observa (grafica 6) el comportamiento de los factores
motivacionales y el dominio notable de la dimension de logro, al contrastar estos resultados con los obtenidos
en Contreras (2016), encontramos una disparidad en predominio de necesidades, esta diferencia confirma que
los factores motivacionales se modifican de acuerdo a factores demograficos y sociales.

Frecuencia de factores motivacionales por empresa
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Figura 6. Frecuencia de factores motivacionales por empresa
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En el analisis de factores motivacionales por empresa (figura 6) se observé un predominio del factor logro,
seguido por factor de afiliacion, la empresa C muestra los parametros mas equilibrados, A y B con mayor
diferencia en los resultados.

Variable: Factores motivacionales

Promedio

=]

Media

3.8020 4.3840

Figura 7. Resultados graficos de la variable: Factores motivacionales

Variable: Desempernio laboral
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Figura 8. Resultados graficos de la variable: Desempefo laboral
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Analizando las variables que componen desempefo laboral, de manera descriptiva se obtuvo un valor de
4,41 en la dimensidon de expectativas, siendo esta la de mayor calificacion, el valor que se observoé (figura 7)
para la variable de valencia fue de 4,07, la instrumentalidad obtuvo el valor de 3,93, siendo este el factor con
promedio menor, las desviaciones de las dimensiones de expectativas y de valencia resultaron moderadas, la
instrumentalidad muestra una desviacion de 0,89 lo cual significa una mayor dispersion en mediciones, en la
grafica se visualiza el alto impacto del proceso de las expectativas en la variable del desempefio laboral.

Tabla 10. Centralizacion y dispersion de las dimensiones del
desempenio laboral

Variable: Desempeiio laboral

Dimension N Minimo Maximo Media Desv,iacién
estandar
Expectativas 94 3,2 5,0 4,4170 0,38090
Instrumentalidad 94 1,0 5,0 3,9362 0,89549
Valencia 94 3,1 4,9 4,0734 0,31941

Andlisis descriptivo por variables

Analizando los datos de forma descriptiva se obtienen valores similares entre ambas variables, con
desviaciones menores 0,5 en ambos casos, esto se interpreta como una dispersion moderada para ambos
parametros, es importante sefalar que los resultados importantes se obtuvieron del analisis de correlacion, la
presente tabla solo brinda informacion descriptiva.

Tabla 11. Medidas de centralizacion y dispersion de las variables

Variable n Minimo Maximo Media Desv,iacion
estandar

Factores motivacionales 94 3,1 4.9 4,073 0,31941

Desempeno laboral 94 2,8 5,0 4,142 0,42119

Prueba estadistica Chi cuadrada X2

Chi cuadrada es una prueba estadistica que toma como referencia el parametro de relacion entre dos
variables, se simboliza con X2 y las hipotesis que busca probar son de tipo correlacidnales (Hernandez, 2014),
es por esta razon que se utilizo en la presente investigacion, su forma de presentacion a es a través de una
tabla cruzada, por ello los resultados fueron presentados en forma de tabla de contingencia, es importante
comentar que no importa el orden en el que se acomoden las variables, en cualquiera de los casos el resultado
de la prueba es el mismo, el analisis se realizd en discusion con la teoria e investigaciones previas.

El resultado de Chi cuadrada es un coeficiente de comparacion entre los resultados de la tabla de frecuencias
esperadas y la de frecuencias absolutas, es fundamental entender que es una prueba estadistica que parte del
supuesto de la hipotesis nula, es decir de aquella que establece que no hay relacion entre las variables, por
esta razon su lectura parte de 0 a 1, cuando el resultado de la prueba es menor que 0,05 se rechaza la hipotesis
nula, es decir la hipotesis de no correlacion, esto tiene su base en el nivel de confianza esperado, la prueba de
Chi cuadrada establece el grado de incidencia entre ambas variables, por esto debe ser complementada por la
prueba de correlacion de Pearson, para que la investigacion contenga una mayor fiabilidad en los resultados,
las tablas que se muestran se realizaron con los datos exactos que se muestran en SPSS, de igual manera en los
anexos se encuentra la compilacion de tablas creadas en el programa estadistico

Analisis de Chi cuadrada X2 por item

En relacion a los cuarenta items se realizaron seiscientas pruebas de Chi cuadrada, del total de resultados,
cuatrocientos sesenta y cuatro cruces obtuvieron un resultado mayor a 0,05, ciento treinta y seis resultaron
con un indice de Chi cuadrada menor a 0,05, se presentan los cuatro casos con menor coeficiente, es decir los
cruces de items que presentaron un mayor grado de incidencia en sus respuestas.

El analisis del cruce “Los objetivos impuestos por mis jefes son realistas y alcanzables” * “Lucho por las
cosas hasta el cansancio” tiene casi una incidencia perfecta lo que indica que las personas que se esfuerzan al
maximo para alcanzar los objetivos de la empresa tienen una percepcion muy similar a cerca de las metas que
son impuestas en la organizacion, la relacion de estos items es fruto de la confianza que tienen los empleados
en su propia capacidad y potencial para alcanzar las metas asignadas.
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Tabla 12. Prueba de Chi cuadrada

Los objetivos impuestos por mis
jefes son realistas y alcanzables

Lucho por las cosas hasta el

cansancio 0,00002

Numero de casos validos 94

El ambiente laboral esta relacionado con el cumplimento de las recompensas prometidas, la relacion entre
estos dos factores se obtuvo del cruce de los items “En mi trabajo cumplen con las recompensas prometidas”
* “Es buena la relacion con mis compaferos”, con un resultado considerablemente bajo en el indice de Chi
cuadrada, podemos decir que existe un alto grado de incidencia, la relacion entre estas dos variables es
resultado del ambiente de confianza que genera el cumplimiento de los incentivos y recompensas propuestas
por la organizacion.

Prueba de Chi cuadrada

En mi trabajo cumplen con las
recompensas prometidas

Es buena la relacion con mis compafieros .0000001
Nimero de casos validos 94

Figura 9. Prueba de Chi cuadrada

El analisis del cruce “Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo” * “Es buena la relacion con mis
companeros” conlleva factores relacionados a la personalidad, este resultado concuerda con los resultados de la
investigacion de Dominguez (2001), en dicho estudio se establece que factores que influyen en la personalidad,
como la tolerancia y empatia son determinantes en el ambiente laboral.

Prueba de Chi cuadrada

Confronto a la gente con quien estoy en
desacuerdo

Es buena la relacion con mis compafieros .000001

Numero de casos validos 94

Figura 10. Prueba de Chi cuadrada

Enrique Ogliastri (2008) realizé un estudio sobre el factor de la afiliacion y el liderazgo, sus resultados
establecieron que los individuos con un alto grado de afiliacion poseen un liderazgo enfocado a actividades
sociales, el cruce de los items “Me gusta influir en la gente para conseguir mi objetivo” * “Me gusta pertenecer
a un grupo” concuerda con los resultados de Ogliastri, los individuos con interés por un sentido de pertenencia
tienen empatia con roles de liderazgo.

Prueba de Chi cuadrada

Me gusta influir en la gente para
conseguir mi objetivo
Me gusta pertenecer a un grupo 000002
Numero de casos validos 94

Figura 11. Prueba de Chi cuadrada

Analisis de Chi cuadrada X2 por dimension

Se analizaron todos los cruces posibles que permitian las seis dimensiones, en total quince cruces diferentes,
ocho cruces de dimensiones obtuvieron un coeficiente de Chi cuadrada menor a 0,05, siete cruces resultaron
con un coeficiente mayor a 0,05, se analizaron los de mayor incidencia, se excluyeron los cruces de la dimension
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de valencia con los factores motivacionales, pues la valencia se compone del promedio de las dimensiones de
poder, afiliacion y logro.

El cruce de la dimension Logro * Expectativas fue la de mayor incidencia, con un coeficiente practicamente
nulo, el grado de relacion entre ambos factores es casi perfecto, la dimension de logro hace referencia a la
importancia e impacto que tiene para el individuo la satisfaccion de alcanzar metas u objetivos, las expectativas
representan la percepcion que tienen los empleados acerca del cumplimiento de recompensas e incentivos por
parte de la empresa, la relacion entre estas dimensiones se interpreta como un grado alto de confianza por la
organizacion de parte de los empleados con necesidades de autorrealizacion.

Prueba de Chi cuadrada

Expectativas
Logro .00000001

Numero de casos validos 94

Figura 12. Prueba de Chi cuadrada

Al visualizar el alto grado de incidencia que tiene el cruce de poder * afiliacion, se analizan las caracteristicas
en comin, como lo son el liderazgo y la personalidad, contrastando esta relacion con los resultados de la
investigacion de Cortés ( 2005) se encontrd concordancia, en el estudio de Cortés se establece que los lideres
sociales suelen presentar un grado considerable de afiliacion, mas especificamente de pertenencia, esto se
respalda en las caracteristicas que debe de poseer un lider, Robbins (2009) establece que la empatia por los
demas es fundamental en la consolidacion de un lider.

Prueba de Chi cuadrada
| Afiliacion |
.005

Poder

Numero de casos validos 94

Figura 13. Prueba de Chi cuadrada

La instrumentalidad hace referencia a la confianza que tienen los empleados en si mismos y en su propia
capacidad, cuando un individuo muestra un alto indice de este parametro se dice que confia en que su
desempeiio sera el necesario para alcanzar las metas establecidas, el analisis del cruce entre las dimensiones
de afiliacion * Instrumentalidad muestra una relacion entre los trabajadores que confian en sus capacidades y
los que poseen interés por pertenecer a un grupo.

Prueba de Chi cuadrada

| Instrumentalidad

Afiliacion 0004

Numero de casos validos 94

Figura 14. Prueba de Chi cuadrada

La dimension de valencia esta compuesta por el interés que los empleados otorgan a las recompensas
prometidas, esta estrechamente relacionada con las expectativas e instrumentalidad, de la interaccion de
estas tres dimensiones se puede establecer el desempefo laboral, el coeficiente de Chi cuadrada para el cruce
de las dimensiones Valencia * Expectativas fue de 0,001 es decir casi existe una incidencia idéntica entre ambas
dimensiones, lo que demuestra que la percepcion que tienen en el cumplimiento de los incentivos, es muy
similar a la importancia que les otorgan a estos mismos.

Prueba de Chi cuadrada

| Instrumentalidad
001

| Expectativas

Numero de casos validos 94

Figura 15. Prueba de Chi cuadrada
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Analisis de Chi cuadrada X2 por variable

Basados en la teoria de las Expectativas de Vroom (1964) el desempefio laboral depende tres factores:
expectativas, instrumentalidad y valencia, la teoria de las necesidades de McClelland (1953) establece que la
motivacion depende de los factores de logro, poder y afiliacion, la relacion entre estas dos teorias determina
el grado de motivacion y desempeno, su analisis mediante el parametro de relacion de Chi cuadrada determino
gue existe una incidencia entre ambas variables, con un resultado de 0,002 se rechaza la hipotesis de no
relacion, obteniendo un alto grado de confianza, apoyando este resultado se realizoé una prueba de correlacion
para confirmar la relacion y direccion de la misma.

Prueba de Chi cuadrada

| | Desempeiio laboral |
Factores motivacionales 002

Numero de casos validos 94

Figura 16. Prueba de Chi cuadrada

Coeficientes de correlacion de Pearson

El coeficiente de correlacion de Pearson es una prueba paramétrica que analiza la relacion entre dos variables,
se simboliza con la letra minUscula r y las hipotesis que aprueba o rechaza son de tipo correlacionales, la
correlacion se calcula a partir de los valores obtenidos de dos variables, para el analisis de datos se realizaron
pruebas de correlacion por items, por dimensiones y por variables, al igual que en el analisis de Chi cuadrada
los resultados se muestran en una matriz de datos, no importa el acomodo vertical u horizontal, el resultado
del coeficiente puede variar de -1,00 hasta 1,00, la interpretacion establecida en el texto de Hernandez (2014)
es la siguiente:

-1,00 = Correlacién negativa perfecta.

-0,90 = Correlacion negativa muy fuerte.

-0,75 = Correlacion negativa considerable.

-0,50 = Correlacion negativa media.

-0,25 = Correlacion negativa débil.

-0,10 = Correlacién negativa muy débil.

0,00 = No existe correlacion alguna entre las variables.

+0,10 = Correlacion positiva muy débil.

+0,25 = Correlacion positiva débil.

+0,50 = Correlacion positiva media.

+0,75 = Correlacion positiva considerable.

+0,90 = Correlacion positiva muy fuerte.

+1,00 = Correlacion positiva perfecta

Ademas del valor directo de la correlacion, se debe considerar el nivel de significancia, este representa
el nivel de confianza de la correlacion, para que se determine que la correlacion es verdadera, el valor de la
significancia debe ser menor a 0,05, un valor de esta magnitud representaria un nivel de confianza del 95 % y
una probabilidad de error del 5 %.

Coeficientes de correlacion de Pearson por item

Se realizaron todos los analisis posibles de correlacion entre items, setecientos ochenta cruces en total,
catorce cruces obtuvieron un coeficiente de correlacion mayor a 0,5, es decir presentaron una correlacion
mayor a la media, para su analisis e interpretacion se excluyeron las correlaciones de items de la misma
dimension, se obtuvieron dos correlaciones negativas de nivel considerable, el analisis se realizo en discusion
con la teoria e investigaciones previas.

La forma de otorgar recompensas en la organizacion tiene una influencia directa en el sentimiento de
confianza de los individuos, el resultado del cruce “Confio en que los premios y recompensas seran entregados
de manera justa” * “Cuando alcanzo los objetivos asignados, se me otorga la recompensa prometida” mostro
una correlacion positiva de magnitud superiora la media, indica que a mayor cumplimiento de los premios e
incentivos de manera justa, mayor sera la confianza en el personal, como lo establece la investigacion de Sum
(2015), las empresas que promueven confianza en el trabajador obtienen indices de desempeio mas elevados,
este indicador puede ser fuente para la creacion de estrategias de motivacion.
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Correlacion de Pearson — Por item

Confio en que los premios y recompensas
seran entregados de manera justa
Cuando alcanzo los objetivos asignados, .
. 583
se me otorga la recompensa prometida

** La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral. en ambos sentidos entre las variables).

Figura 17. Correlacion de Pearson - Por item

De todos los cruces de items a través de la correlacion de Pearson, el resultado de mayor significancia fue el
de “Cuando alcanzo los objetivos asignados, se me otorga la recompensa prometida” * “Cuando mi desempeno
es el correcto confio en que sera recompensado” con una correlacion de intensidad media, la relacién positiva
tiene su fundamento tedrico, la teoria de las expectativas de Vroom (1964) predice un resultado positivo
en el desempeno, cuando este es premiado de la forma prometida, esta correlacion también muestra una
congruencia en las empresas, entre los planes de motivacion y los inventivos otorgados .

Correlacion de Pearson — Por item

Cuando alcanzo los objetivos asignados,

se me otorga la recompensa prometida
Cuando mi desempeiio es el correcto 625%+%
confio en que sera recompensado '

*#* [ a correlacion es signiﬁcaliva al nivel 0.01 (bilateral., en ambos sentidos entre las variables).

Figura 18. Correlacion de Pearson - Por item

La teoria X y Y de McGregor establece que existen dos tipos de personalidades, los trabajadores con
personalidad X evitan las responsabilidades y situaciones desafiantes, en cambio el personal con personalidad
Y se motiva y entusiasma con tareas que impliquen responsabilidad u obstaculos (Robbins, 2005), tomando
esta teoria como punto de referencia para el analisis de la correlacion “Los obstaculos tienen el poder de
entusiasmarme” * “Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes”, se establece que existe una
predominio considerable de personalidades tipo Y, ademas los obstaculos y situaciones desafiantes pueden ser
utilizados como factores motivacionales.

Correlacion de Pearson — Por item

Los obstaculos tienen el poder de

entusiasmarme
Me gusta trabajar en situaciones dificiles 50 *
y desafiantes '

** La correlacion es signiﬁcali\-'a al nivel 0.01 (bilateral. en ambos sentidos entre las variables).

Figura 19. Correlacion de Pearson - Por item

El liderazgo juega un papel determinante en el estudio del desempefo, en temas relacionados al servicio
el estudio de Hernandez (2011) establece una correlacion fuerte entre el liderazgo en los empleados de un
hospital y la calidad en el servicio que brindan, la correlacion de los items “Me gusta influir en la gente para
conseguir mi objetivo” * “Me inclino por aquellas situaciones que me permiten adquirir influencia”, basandose
en la investigacion previa podemos establecer que los empleados tienen las capacidades adecuadas para
desarrollarse en funciones relacionadas al servicio.

Correlacion de Pearson — Por item

Me gusta influir en la gente para
conseguir mi objetivo
Me inclino por aquellas situaciones que 5365
me permiten adquirir influencia '
** La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral. en ambos sentidos entre las variables).

Figura 20. Correlacion de Pearson - Por item
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Del total de correlaciones de Pearson analizadas se obtuvieron dos resultados con valor negativo y con un
nivel débil - medio, si bien el nivel no es considerable, lo importante de los casos, es que presentan relaciones
de direccion negativas, la primera pertenece al cruce de los items “Prefiero ser yo el que da las ordenes” *
“Si mi jefe promete un premio por mi buen rendimiento, confio que cumplira”, el primer item en cuestion,
pertenece a la dimension de instrumentalidad, el segundo es parte de la dimension de poder, esto se significa
gue entre mas confianza tenga el empleado en su jeme, este tendra menos preferencia por tomar un papel
de lider, dicho planteamiento contrasta con lo establecido en Ivancevich (2015), pues la confianza se presenta
como una caracteristica que los lideres poseen.

Correlacion de Pearson — Por item

Prefiero ser yo el que da las ordenes.
Si mi jefe promete un premio por mi 5
S ., -.308
buen rendimiento, confio que cumplira

** La correlacion es signiﬁcaliva al nivel 0.01 (bilateral, en ambos sentidos entre las variables).

Figura 21. Correlacion de Pearson - Por item

La correlacion negativa que presento un coeficiente mas elevado fue la del analisis de “Busco la excelencia
en todo lo que hago” * “Cuando tengo que hacer algo solo, busco compaiia”, este resultado contrasta con
la teoria, Munoz (2013) realizd una investigacion en donde se implementaron estrategias para mejorar el
desempeiio laboral a partir de incentivos y capacitacion, los resultados dictaminaron que los individuos con
cierto grado de afiliacion, presentan mejores desempefos de manera individual, es importante mencionar que
la correlacion es de una magnitud leve, por lo que su resultado no puede ser generalizado.

Correlacion de Pearson — Por item

Busco la excelencia en todo lo que hago

Cuando tengo que hacer algo solo, busco 376
compaiiia

** La correlacion es signiﬁcaliva al nivel 0.01 (bilateral, en ambos sentidos entre las variables).

Figura 22. Correlacion de Pearson - Por item

Coeficientes de correlacion de Pearson por dimension

Tomando en cuenta las dimensiones, se realizaron todas las pruebas de correlacion posibles, quince
resultados en total, cuatro cruces obtuvieron un coeficiente mayor a 0,5, es decir, presentaron un nivel de
intensidad medio o superior, la correlacion del cruce “Valencia” * “Afiliacion”, presento un coeficiente de
0,711, este resultado se interpreta como una correlacion de intensidad considerable, entre la importancia
de pertenecer a un grupo y el valor que el individuo otorga a los incentivos de la organizacion, para analizar
desde una perspectiva diferente, la importancia que se otorga a las recompensas, el resultado positivo de la
correlacion tiene respaldo en la teoria de la equidad, la cual establece que la importancia que los individuos
otorgan a los incentivos, depende de la forma equitativa que el mismo personal perciba acerca de manera en
que fueron distribuidos, si el trabajador posee un sentido alto de filiacion, tendra un sentido de equidad sobre
las recompensas de la organizacion.

La correlacion mas significativa fue la del cruce “Valencia” * “Poder”, con un coeficiente de 0,739,
representa un nivel medio - considerable de correlacion, al contrastar el resultado del coeficiente, con el
analisis descriptivo, se observéd una disparidad en los indicadores, la dimension “Poder” fue la que obtuvo un
menor grado de aceptacion, este resultado indica que el valor que el trabajador otorga a las recompensas, se
relaciona directamente con la importancia que el individuo percibe por influir en los demas, podemos asociar
este resultado con la teoria de las necesidades de Maslow (1943), si se analiza la piramide, la autorrealizacion
y el poder se encuentran en el mismo nivel lo que concuerda con el resultado de la correlacion.

Tomando como referencia la teoria de las expectativas de Vroom (1964), el factor de las expectativas se
interpreta como la confianza que el trabajador tiene en sus propias capacidades y del desarrollo de estas para
lograr las metas u objetivos impuestos por la empresa, en la teoria de las necesidades de McClelland (1953), la
satisfaccion en el logro, ocurre cuando los individuos logran alanzar una meta, ya sea en un contexto laboral
o personal, en base a estas dos premisas, es logico y en acuerdo con la teoria, que el cruce “Expectativas” *
“Logro” obtenga un valor de correlacion elevado, cuanto mas satisfaccion produzca el logro de metas, mas
confianza se tendra en cumplirlas.
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Correlacion de Pearson — Por dimensiones

Logro Poder | Afiliacion | Valencia | Expectativas
Poder 233"
Afiliacion 2417 233"
Valencia 644" 739 T
Expectativas 562" 142 183 3917
Instrumentalidad 2547 157 387 3757 .349™

* La correlacion es significativa al nivel 0.05 (bilateral, en ambos sentidos entre las variables).

** La correlacion es signiﬁcativa al nivel 0.01 (bilateral, en ambos sentidos entre las variables).

Figura 23. Cruces de correlacion de Pearson por dimensiones

Coeficientes de correlacion de Pearson por variable

Las bases teoricas, fundamentan una correlacion positiva entre la motivacion y el desempeio laboral, en
Chiavenato (2007) se establece que el nivel de desempefio es el resultado de la interaccion del enfoque de
un comportamiento y el impulso creado por el deseo de satisfaccion de una necesidad, esto se muestra en
forma de un proceso ciclico de motivacion, una vez que se cumple con el desempeio deseado y se satisface la
necesidad, el individuo comienza el proceso de nuevo, esta base teoria suponen una relacion positiva, cuanto
mas sea el deseo de satisfacer una necesidad, mayor sera el nivel de desempefo.

La teoria establece que los resultados favorables en el desempeio dependen de la relacion entre la
persistencia, la intensidad y la direccion, la persistencia se refiere al lapso de tiempo que se mantiene el
esfuerzo, la intensidad se interpreta como la fuerza con que se realicen las actividades, la direccion dictamina
la meta u objetivo al que esta enfocado el proceso (Robbins, 2009), Robbins determina que existe una relacion
positiva entre el los factores que influyen en la motivacion del individuo y el desempefio laboral.

La clasificacion de los factores motivacionales tiene diferentes perspectivas tedricas, tomando en cuenta
la teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow (1943) las necesidades que influyen en la motivacion
se ordenan por: fisiologicas, seguridad, sociales, estima y de autorrealizacion, la teoria de los dos factores de
Herzberg determina que los factores se pueden dividir en extrinsecos e intrinsecos (Ilvancevich, 2015), la teoria
de las necesidades de McClelland (1953) propone que los factores motivacionales pueden ser divididos en logro,
poder y afiliacion, la teoria de Vroom fue la tomada como base para la presente investigacion.

La teoria de las expectativas de Vroom (1964), establece el proceso mediante el cual se produce el desempefio
laboral, en el proceso interfieren los factores de expectativas, instrumentalidad y valencia, Vroom propone
que cuando existe una interaccion positiva entre los factores el nivel de desempeno sera de igual forma
positivo, para contrastar la teoria, con los resultados de la investigacion se tomaron como premisas tedricas,
la teoria de las necesidades de McClelland y la teoria de las expectativas de Vroom, para correlacionar los
factores motivacionales (logro, poder y afiliacion), con el desempefo laboral (expectativas, instrumentalidad
y valencia).

El resultado de la correlacion de Pearson fue de 0,637 con un nivel de significancia al nivel 0,01, este
coeficiente se interpreta como una correlacion positiva media - considerable, entre el desempefo laboral y
los factores motivacionales, este resultado es acorde a lo establecido en la teoria, confirma que existe una
influencia considerable de los factores motivacionales en la obtencion de un desempeiio laboral positivo.

Correlacion de Pearson — Por variable

Factores motivacionales
Desempeiio laboral 637*%

** La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral, en ambos sentidos entre las variables).

Figura 24. Cruces de correlacion de Pearson por dimensiones

A través de un diagrama de dispersion se puede observar la distribucion de los datos, de igual manera se
puede trazar una linea de tendencia, la cual confirma la correlacion positiva de las variables y ofrece una vista
de la forma en que se comporta la interaccion entre el desempeno laboral y los factores motivacionales, el
coeficiente de determinacion es de 0,405 lo cual indica que los factores motivacionales constituyen o explican
un 40,5 % de la variacion del desempeno laboral.
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Figura 25. Gréafica de dispersion con coeficiente de determinacion

Tomando en cuenta el coeficiente de determinacion obtenido de 0,405 y el analisis inferencial de los factores
motivacionales, es posible calcular una correlacion individual de cada factor con la motivacion, la necesidad
de poder influye en un 31,1 %, la necesidad de logro en un 35,8 % y la necesidad de afiliacion en un 33,1 %, en
conjunto los tres factores motivacionales influyen en un 40,5 % en el desempeio laboral, la relacion entre la

motivacion y el desempeno se observa en la figura 25.

Desempeio
laboral

—| Utilidades $

T

Influyen en un

40.5%
Necesidad Necesidad
de poder de logro
31.1% 35.8%

Necesidad
de afiliacion
33.1%

N7

Intervienen

s

Direccion

—_—

Recursos
humanos

Figura 26. Esquema de determinacion de los factores motivacionales en el desempefo laboral

CONCLUSIONES

Los factores motivacionales del individuo influyen de forma positiva en el desempeno laboral, con un
coeficiente de correlacion de 0,637, se establece una influencia de nivel medio - considerable, se establece
que la satisfaccion de los factores motivacionales tiene influencia en el desempeno laboral, un resultado de
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0,002 en la prueba estadistica de Chi cuadrada, confirma que existe una relacion significativa entre ambas
variables, basandonos en los analisis estadisticos podemos confirmar la hipotesis de investigacion “A mayor
satisfaccion en los factores motivacionales del individuo, mayor desempeiio laboral”, por lo que se rechaza la
hipdtesis nula y se responde de manera satisfactoria la pregunta de investigacion.

El factor motivacional con mayor impacto en el comportamiento del individuo fue el “Logro”, el factor de
logro se compone del deseo y la satisfaccion que el individuo otorga al cumplimiento de metas y objetivos,
esta necesidad motivacional es la de mayor predominio en la poblacion analizada, la “Afiliacion” representa el
segundo factor en orden de relevancia para los individuos, este factor se basa en el deseo de pertenecer a un
grupo e interactuar socialmente, el “Poder” fue el factor con menor influencia, este factor se determina por
el deseo de controlar y ejercer injerencia sobre los demas, de esta forma, al establecer el impacto individual
de cada factor motivacional en el comportamiento humano, se responde de manera clara la primera pregunta
especifica de la investigacion.

El logro se asocia al desempefo de forma directa, el fundamento de esta asociacion se establece por el valor
que los individuos otorgaron a la satisfaccion de terminar una tarea dificil, de igual manera los trabajadores
poseen una inclinacion considerablemente alta por mejorar el desempeiio laboral, la combinacion de estas dos
actitudes influyen directamente en la obtencion de mejores resultados para la organizacion, al dictaminar de
manera clara y concisa las condiciones de la asociacion, se da respuesta a la segunda pregunta especifica de
investigacion.

A causa del alto impacto que representa la necesidad de logro en el comportamiento de los trabajadores, se
recomienda el énfasis y dedicacion en la creacion de estrategias que satisfagan esta necesidad, los resultados
concluyen que el recurso humano se desempenara de una mejor manera cuando sea motivado con aspectos de
autorrealizacion, de igual manera se sugiere la implementacion de programas y estructuras organizacionales
enfocadas al fortalecimiento de la afiliacion y poder.

Los factores con menor asociacion al desempeno laboral involucran cuestiones de poder, en conclusion, los
trabajadores mostraron un bajo nivel de motivacion por labores o situaciones que estuvieran relacionadas a
poseer autoridad, actividades en las que se tenga la responsabilidad de dirigir a los demas o el poder de ejercer
autoridad sobre sus companeros, fueron catalogadas como de poco interés, y por ende de baja influencia
motivacional para los empleados.

Considerando que el factor de instrumentalidad fue el de menor coeficiente, se recomienda ampliamente
a las organizaciones fortalecer la relacion desempeno - recompensa, en otras palabras el empleado no confia
en que el desempeio conducira a la recompensa prometida, este problema puede ser causante de un bajo
desempeiio en las empresas, para invertir esta situacion, se recomienda a los administradores creacion de planes
de recompensas e incentivos con politicas claras, para evitar mal evitar la mal interpretacion y desconfianza
por parte del personal.

Los analisis de fiabilidad y los fundamentos teoricos con los que se disend y probd el instrumento para la
recoleccion de datos, permiten que este sea utilizado para futuras investigaciones, el instrumento disefiado
en escala Likert, si bien fue creado para el analisis de los factores motivacionales y del desempefio, puede ser
modificado y utilizado para medir solamente una de las dos variables.

Al finalizar la investigacion podemos establecer las areas de oportunidad y potencial que tiene el tema de
estudio, dentro de los puntos que se pueden fortalecer, se encuentra el tamano de la muestra, el contar con la
apertura en mas unidades econdémicas y un mayor niUmero de muestra, representaria resultados con una mayor
grado de confiabilidad, agregar la medicion de parametros sociodemograficos al instrumento, daria oportunidad
al analisis e investigacion de mas variables inmiscuidas en el desempeio laboral.

El potencial de la investigacion radica en el antecedente que se ha creado con el presente trabajo, este
presenta las bases para una posible investigacion de caracter experimental, en un ambiente controlado se
pueden aplicar estrategias o acciones motivacionales, para después analizar los resultados obtenidos, de
igual manera se pueden disefar estudios de tipo longitudinal, con el propdsito de analizar la evolucion en las
necesidades motivacionales de una poblacion en un lapso de tiempo determinado.

El coeficiente de determinacion de 0,405, indica que los factores motivacionales influyen hasta en un 40,5 %
en la variacion del desempefo laboral, de forma individual las estrategias enfocadas a satisfacer la necesidad
de logro aumentan hasta un 35,8 % el nivel de motivacion, las acciones dirigidas a satisfacer las necesidades
de afiliacion y de poder representan una influencia del 33,1 % y del 31,1 % respectivamente en la motivacion.

En conclusion, se determina una influencia positiva de los factores motivacionales en la obtencion de un
mejor desempeno laboral, se cumple el objetivo de la investigacion, ademas se aporta material cientifico a los
antecedentes en estudios de temas en motivacion y desempeno laboral, en la zona de Tepatitlan de Morelos,
Jalisco.
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