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Resumen

Ante el entorno versatil que estamos viviendo a causa de la pandemia por Covid-19, las
organizaciones y colaboradores estdn experimentado cambios en cuanto a la gestion de la
motivacion, destacando que la motivacion laboral puede ser percibida a través de diversos
factores para los trabajadores. Se tuvo como objetivo analizar la motivacion laboral en
colaboradores administrativos que se encuentren laborando bajo la modalidad de teletrabajo en
contexto de Covid -19. La investigacion responde a un tipo de estudio no experimental,
descriptivo comparativo; la muestra estuvo conformada por 100 participantes de ambos sexos
con edades comprendidas entre los 20 y 62 afios que pertenecen al rea administrativa de una
empresa agroindustrial. Para la recoleccion de los datos, se utilizd la version adaptada al
contexto peruano del cuestionario MbM en su tercera edicién. Se encontr6 que, en la dimension
de necesidades de seguridad, el nivel que prevalece es el alto, en las necesidades de autoestima
y autorrealizacion predominan los niveles alto y medio y en la dimension de necesidades
sociales y de pertenencia; por otro lado, se encontraron diferencias segun sexo. Se concluye que
la dimension con mayor motivacion laboral fue la de necesidades de seguridad y proteccion;
asimismo, los hombres se muestran mas motivados que las mujeres ante contextos de trabajo
en tiempos de Covid - 19, y esto esta sujeto a diferencias de factores motivacionales para cada
dimension.

Palabras clave: motivacion laboral, trabajo, factores motivacionales, teletrabajo, Covid-19,
organizacion.



Abstract

Given the versatile environment that we are experiencing due to the Covid-19 pandemic,
organizations and collaborators are experiencing changes in terms of motivation management,
highlighting that work motivation can be perceived through various factors for workers. The
objective was to analyze the work motivation in administrative collaborators who are working
under the telework modality in the context of Covid -19. The research responds to a non-
experimental, descriptive comparative type of study; The sample was made up of 100
participants of both sexes with ages between 20 and 62 who belong to the administrative area
of an agro-industrial company. For data collection, the version adapted to the Peruvian context
of the MbM questionnaire in its third edition was used. It was found that, in the dimension of
security needs, the prevailing level is high, in the needs of self-esteem and self-realization the
high and medium levels predominate and in the dimension of social needs and belonging; on
the other hand, differences were found according to sex. It is concluded that the dimension with
the greatest work motivation was that of security and protection needs; Likewise, men are more
motivated than women when faced with work contexts in times of Covid-19, and this is subject
to differences in motivational factors for each dimension.

Keywords: work motivation, work, motivational factors, telework, Covid-19, organization.



Introduccion

En el 2019, se comenzd a desarrollar un grave problema de crisis sanitaria a nivel
mundial, causada por la enfermedad del Covid — 19. Dicha situacion global ha requerido de
respuestas de emergencia en todos los paises (Windarwarti et al., 2020). En el Perd se tomaron
diversas medidas entre ellas la de restriccion social obligatoria, asumiendo que al cumplir estas
normas se puedan disminuir los contagios y descender el numero de fallecidos. A pesar de ello,
el adoptar nuevas medidas ha traido notables cambios en ambitos como la salud, la educacion,
la economia, el trabajo entre otros. A causa de ello, el impacto laboral ha sido una de las
consecuencias més alarmantes del contexto Covid — 19 en los grupos poblacionales (Llorente,
2020). Debido a que se estan presentando drasticos cambios en cuanto a oportunidades de
empleo, estructuras de las organizaciones, nuevas medidas de trabajo, etc. Sumado a esto los
riesgos fisicos y dafios socioemocionales a los que se encuentran expuestos los trabajadores.
Entre algunos de los dafios propuestos anteriormente se destacan los fallecimientos de
familiares 0 amigos cercanos, pérdidas economicas, contagios, retrasos en la formacion
profesional y graves secuelas en el bienestar fisico y psicoldgico.

Dichos sucesos invitan a reflexionar sobre el modo en el que las organizaciones toman
sus decisiones y el apoyo que brindan a sus colaboradores en este contexto. Cabe destacar que
la situaciéon en cada empresa es totalmente distinta de acuerdo con sus valores y cultura
organizacional. De igual forma la gestion de la motivacion es primordial en cada entidad
laboral, para que asi el colaborador pueda sentirse valioso y decidido a continuar con un
desarrollo favorable en sus labores a pesar de las adversidades, todo esto desde un enfoque
empatico y tolerante por parte de las jefaturas. Se sabe que la motivacion es uno de los
principales fundamentos de la gestion en cualquier actividad o espacio colaborativo, debido a
que orienta y sostiene el comportamiento humano.

Una persona que desarrolla una tarea, la realiza porque tiene una necesidad u objetivo
que cumplir (Tovmasyan & Minasyan, 2020). En tematicas profesionales, la motivacién laboral
es muy importante ya que afecta directamente al desarrollo de una tarea y, por ende, la
operatividad del colaborador en la empresa a la cual pertenezca (Benavides, 2017). Una de las
teorias que explica la motivacion, es la teoria de las necesidades de Abraham Maslow, donde
manifiesta que cada persona debe cumplir sus necesidades plenamente para que se desarrolle
una determinacion intrinseca a cumplir sus metas y proyectos en los diferentes ambitos de su
vida. Asimismo, jerarquiza las necesidades en diferentes escalas, entre ellas tenemos a las
necesidades fisiologicas, de seguridad, sociales, de autoestima y autorrealizacion (Maslow,
1991). Estas se encuentran cercanamente relacionadas y son puestas en practica por los
colaboradores para sentirse satisfechos en el cumplimiento de metas en su ambito profesional
o laboral. Ademas, se ha de sefialar que la motivacion puede variar segun el sexo respecto al
entorno de trabajo. En un estudio realizado por Toledo et al., (2020) las mujeres muestran
interés y valor por los factores motivacionales como la remuneracion justa de acuerdo con el
puesto y funciones, asi como el reconocimiento del esfuerzo y responsabilidad hacia su trabajo.
Por otro lado, los hombres valoran mucho mas el desarrollo profesional, las oportunidades de
aprendizaje y recibir apoyo por parte de sus superiores para retroalimentar fallas y mejorar en
su actividad laboral. En Peru se han realizado investigaciones sobre la motivacion en diferentes
sectores laborales tanto publicos como privados.

Con respecto al rubro administrativo se evidencio que existen variaciones en el nivel
motivacional de los colaboradores dependiendo de diversos factores entre los que se destacan
la responsabilidad y el trabajo en si mismo como estimulo positivo (Marin & Placencia, 2017).
De esta manera las politicas de cambios en cuanto a reorganizacion y valor que se otorga al
factor humano pueden traer giros significativos en el desempefio de los trabajadores y por
consecuencia en la transformacion de una empresa. Uno de los sectores privados econémicos
mas importantes en las provincias del norte del pais, es el rubro agroindustrial. Estas se



encuentran constituidas por diferentes areas que permiten la siembra, comercializacion y
produccién agraria de su materia prima. En funcién a ello, las actividades que realizan
representan un alto indice de empleo para un gran numero de colaboradores, por lo cual la
composicion de su plana profesional, técnica y obrera es de gran importancia. Sin embargo,
ante la pandemia Covid — 19 se han ido efectuando cambios en cuanto a las modalidades del
trabajo y estrategias de adaptacion para afrontar la enfermedad que se ha ido propagando con
la mayor precaucion posible. Frente a esto gran parte de los trabajadores han tenido que
adaptarse a las nuevas medidas, en especial la plana administrativa, adoptando como una de
ellas el teletrabajo; este se remarca como modo un de trabajo adaptable al impacto en las
restricciones de expansion del Covid — 19 en la labor de empresas e instituciones (Weller,
2020).

Sin embargo, el teletrabajo puede presentar ciertas dificultades de adaptacion, debido a
que el espacio de trabajo presencial es mas valorado por algunos profesionales y es inevitable
pensar que no todos los colaboradores se sientan igual de motivados trabajando en casa a
diferencia de su oficina o espacio asignado dentro de la organizacion. En este contexto es
importante investigar la motivacion que presentan los colaboradores administrativos ante los
cambios en los que se encuentran inmersos y la relacion que guarda con su desempefio laboral.

Ante esto se formul6 la siguiente pregunta: ¢Cual es el nivel de motivacion laboral en
colaboradores administrativos de una empresa agroindustrial bajo el contexto COVID -19? Por
consiguiente, la investigacion tuvo como objetivo general determinar el nivel de motivacion
laboral en colaboradores administrativos de una empresa agroindustrial bajo el contexto
COVID - 19, Chiclayo, 2021. Asimismo, se plantearon como objetivos especificos conocer el
nivel de motivacion laboral segin dimensiones en colaboradores administrativos de una
empresa agroindustrial bajo el contexto COVID - 19, Chiclayo, 2021 e identificar si existen
diferencias en la motivacion laboral segin sexo en colaboradores administrativos de una
empresa agroindustrial bajo el contexto COVID — 19, Chiclayo, 2021.

La investigacion permitio identificar posibles necesidades que estadn afectando la
motivacién de los colaboradores ante un nuevo escenario y modalidad de trabajo; a fin de que
se puedan ejecutar medidas de prevencion objetivas por parte del departamento de Recursos
Humanos para la plana laboral. Asimismo, a partir de los resultados se puedan determinar
estrategias en la gestién de la motivacion y administracion de los recursos para mejorar el
desempefio laboral e incrementar el bienestar de los colaboradores. De igual forma, buscar un
desarrollo innovador en los procesos de direccion de personas en la organizacion. También se
ampli6 el conocimiento de la motivacion laboral en el contexto lambayecano en el escenario de
pandemia por Covid -19, lo cual contribuira al estudio de dicha variable para estudiantes y
profesionales interesados por el campo del talento humano en estudios posteriores.



Revision de Literatura

Antecedentes

Existen diversas investigaciones nacionales e internacionales que se han encargado de
estudiar la motivacion laboral en diferentes campos de trabajo; entre los mas relevantes
encontramos a los siguientes.

En Ecuador se ejecutd una investigacion descriptiva para determinar los factores
motivacionales en colaboradores de una automotriz en la ciudad de Portoviejo. Participaron en
el estudio 16 personas las cuales conformaban el area comercial y administrativa de la sucursal
principal. Se destaca que 9 de los participantes eran mujeres y 7 hombres. Asimismo, sus edades
oscilan entre 18 y 54 afios. Para investigar la variable se aplicd el cuestionario MbM. Los
resultados manifiestan una tendencia muy alta en el factor motivacional de Autoestima con un
puntaje de 23.91, un nivel de importancia de categoria media para los factores de Proteccion y
seguridad con 20.10 puntos, Sociales y de Permanencia con 17.40 y la Autorrealizacion con
19.94. Se pudo concluir que el factor motivacional Autoestima presenta mayor puntaje y
predominancia en la poblacion, esto quiere decir que los trabajadores le dan més importancia a
aquellos estimulos que permitan su reconocimiento y valia personal, asimismo, estos datos
brindan gran importancia para la gestion de la motivacion en la alta direccion de personas en
cualquier organizacién (Toala-Zambrano & Mogro-Rada, 2021).

En México, se indago6 acerca de la correlacion de la motivacion laboral y el liderazgo
en el sector administrativo de una entidad pablica educativa, para lo cual se cre6 un instrumento
tomando como base 8 indicadores de la teoria de Robbins, Coulter y Kossen. La muestra estuvo
conformada por 50 colaboradores de diferentes sexos y edades, donde el 35% fueron varones y
el 65% mujeres. Se hall6 como resultado general que la mayoria de los trabajadores se
reconocian motivados, mencionando como elementos importantes el horario de trabajo, el
reconocimiento por parte de sus pares y autoridades, salario justo y el desarrollo profesional
respectivamente. Asimismo, las mujeres manifestaban como sus principales factores
motivantes al salario o0 compensacién econémica acorde con el puesto de trabajo y funciones,
y el reconocimiento por su esfuerzo y compromiso. Dicho resultado supone que las mujeres
aparte de una remuneracién econdmica justa buscan también un reconocimiento significativo.
Por otro lado, los varones prefieren a las oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional,
aportar ideas en funcién a la mejora de los procesos de gestion y recibir apoyo por parte de las
jefaturas. Estas demandas evidencian un importante deseo de superacion, participacion en su
empresa y una necesidad de reconocimiento e identificacion (Toledo et al., 2020).

Otro estudio de tipo descriptivo realizado en México tuvo como objetivo determinar los
factores motivacionales que impulsan a los colaboradores administrativos en dos grandes
empresas del sector maquilador. Se conto con la participacion de 168 personas divididos en dos
grupos muestrales de 85 y 83 participantes respectivamente. El disefio de investigacion fue
descriptivo y se aplicé el cuestionario MbM que engloba los cuatro dimensiones motivacionales
como las Necesidades de proteccion y seguridad, Necesidades sociales y de pertenencia,
Necesidades de autoestima y Necesidades de autorrealizacion Se obtuvo como resultados que
los principales factores que estimulan la motivacion laboral del personal administrativo son las
necesidades de autorrealizacion y necesidades de proteccion y seguridad que incluyen la
seguridad econdmica, el grado de vida comodo y el sentido de seguridad (Flores-Morales et al.,
2018).

En México se realiz6 un estudio descriptivo con la finalidad de valorar la motivacion
laboral de acuerdo con dimensiones en colaboradores del rubro farmacéutico. El disefio fue no
experimental, y de alcance descriptivo. Se aplicé el cuestionario MbM de Marshall Sashkin,
participando 83 colaboradores de la empresa de las areas administrativa y comercial. Se obtuvo
como resultados que la dimensidn de proteccion y seguridad predomino el nivel alto y muy alto,
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en la de necesidades sociales y pertenencia el nivel medio, mientras que en la dimension de
autoestima y autorrealizacion el nivel alto seguido por el muy alto (Jiménez, 2018).

En Ecuador se estudiaron los aspectos que constituyen a la motivacion laboral, esto con
el propdsito de establecer su efecto en la satisfaccion de los colaboradores en una organizacion
del sector publico. El disefio fue de tipo correlacional y para la evaluacion de la variable se
utilizo el cuestionario MbM de Marshall Sashkin. Participaron 86 trabajadores publicos de los
cuales 23 eran del &rea operativa, 15 de servicios, 44 del area administrativay 1 en la direccion.
La mayoria de la poblacion encuestada fueron mujeres manifestando asi un porcentaje de 60%,
mientras que el 40% de los participantes fueron varones. Se evidencié que los factores
motivacionales mas importantes para los participantes fueron mantener un empleo estable, asi
como también la apertura a alcanzar nuevas metas y objetivos y formar parte de un equipo de
trabajo unido. No obstante, al no gestionarse adecuadamente dichos factores en la organizacion,
esta ha afectado negativamente en la satisfaccion que perciben de su entorno laboral (Guevara
& Godoy, 2018).

En Pakistan se realiz6 una investigacion descriptiva para discutir los factores
motivacionales tanto intrinsecos como extrinsecos en la perspectiva del personal administrativo
en una empresa privada del sector de telecomunicaciones. La muestra fue de 150 participantes
entre ellos hombres y mujeres. Para el estudio mencionado se disefid un cuestionario
desarrollado bajo 16 perspectivas distintas, algunas de ellas basadas en la vision demografica
de los participantes y otras en funcién de los factores motivacionales que pudieron observar. Se
prob6 que los factores motivacionales como el reconocimiento, la responsabilidad, el
crecimiento profesional, alta direccion, buena relacion y la con los compafieros de trabajo no
influian en la satisfaccion laboral, debido a que la mayoria del personal administrativo se
encontraban satisfechos con sus salarios y ninguno de los factores mencionados para ellos son
relevantes, asimismo, manifiesta conformismo y se encuentran conservando ese empleo hasta
conseguir uno a futuro que le brinde mejores remuneraciones (Sohail, 2018).

A través de otro estudio realizado en Ecuador se indag6 acerca de los factores que
influyen en la motivacion laboral y el liderazgo en una empresa ecuatoriana dentro del rubro de
las telecomunicaciones. La investigacion fue de tipo descriptiva, se utiliz6 el cuestionario de
Spector (Job Satisfaction Survey). Asimismo, participaron 45 colaboradores entre ellos
hombres y mujeres de 25 a 62 afios, que pertenecen a las areas administrativas, de operaciones
y comerciales. Se pudo determinar que los factores motivacionales si influyen en el personal de
la empresa y el méas valorado por ellos es el trabajo en si, enfocado en aquellas personas que
estiman y consideran las tareas que realizan y creen en lo que aportan para la organizacion, por
otro lado, se encuentran los medianamente valorados que fueron los sistemas de recompensas
y estrategias de promocion (Condor et al., 2018).

En Perd se llevo a cabo un estudio para analizar la motivacion y satisfaccion laboral en
136 colaboradores entre ellos profesionales y técnicos en salud y personal administrativo. Dicha
entidad habia pasado por una reestructuracion administrativa en la que se le otorgaba mayor
valor a la gestion del talento humano desde hace 3 afios. Para la investigacion se utilizo un
disefio descriptivo y se empled el cuestionario de motivacién laboral de Frederick Herzberg. A
través del cual se pudo obtener como resultados que el 25.7% de los participantes se
encontraban altamente motivados, el 49.3% se encontraban medianamente motivados, vy el
25.0% poseia bajos niveles de motivacion. Entre los factores motivacionales promediados con
mayor puntaje se encontraban el trabajo en si mismo como estimulos positivos y la
responsabilidad en su entorno de trabajo (Marin & Placencia, 2017).

En el departamento de Lambayeque se realiz6 una investigacion correlacional teniendo
como variables a la motivacion y el desempefio laboral en colaboradores de la plana
administrativa de una agroindustria. Participaron 17 trabajadores con edades entre 20 y 50 afios,
de los cuales 12 pertenecian a la planta administrativa y 5 tenian cargos de jefaturas. Para el
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estudio se aplico el instrumento de Murillo. Los resultados mostraron que el 71 % de los
colaboradores se sienten en gran medida motivados debido a su identificacion y compromiso
con su organizacion. Cabe destacar que existe una notable diferencia entre las cifras de
trabajadores que se sienten motivados y los que no en su ambiente laboral; asimismo, los
factores motivacionales mas resaltantes fueron el programa de capacitaciones y las relaciones
interpersonales apropiadas en su ambiente de trabajo (Burgas & Wiesse, 2018).

Bases teoricas

Definicion de Motivacion Laboral.

La motivacion laboral es entendida como el conjunto de elementos que toman en cuenta
nociones como las metas u objetivos, los niveles o grados de esfuerzo y el tiempo que existe de
por medio para cumplirlo en el medio laboral. De esta manera se puede comprender que la
motivacidn es el curso de accion que sostiene e impulsa el desarrollo de una actividad (Flores -
Morales et al., 2018). Zubiri (2013) menciona que dicho elemento es clave para todo éxito en
una organizacion, debido a que de este proceso dependen el bienestar y en gran medida el
compromiso que los colaboradores puedan determinar a sus actividades, por ende, refleja el
animo de cada uno por cumplir sus metas propuestas. En el mismo orden de ideas la motivacion
laboral se encuentra compuesta por factores o elementos multicausales, entre ellos se destacan
los extrinsecos como las recompensas e incentivos, remuneraciones, beneficios sociales,
promociones, plan de capacitaciones entre otros y los intrinsecos como los reconocimientos, la
actividad o trabajo por si mismo, el ambiente laboral, responsabilidad, sentido de identificacion
y compromiso, etc (Cortés, 2004).

El resultado del cumplimiento y satisfaccion de dichos factores determinaran el grado
de motivacion laboral que presenta cada colaborador. En definitiva, la motivacion laboral es un
elemento sumamente importante en el ambiente laboral; cabe destacar que este proceso
psicolégico puede influir en el comportamiento del trabajador en funcién al nivel en que se
encuentre motivado (Garcia & Forero, 2013); por ejemplo, sera sumamente notable que el
desempefio de un colaborador motivado sea dptimo a uno que se encuentre bajo o
medianamente motivado. Por consiguiente, dicho aspecto se convertiria en un componente del
compromiso entre un colaborador y su empresa, para el desarrollo de objetivos comunes que
permitan obtener un beneficio en conjunto (Gallardo et al., 2007).

Teoria de Motivacion de Abraham Maslow.

Maslow (1991) a través de su teoria de la jerarquia de las necesidades explica como la
motivacion del ser humano puede ser entendida desde un punto de vista holistico, y que el
cumplimiento de cada una de ellas influye en el grado de bienestar y satisfaccion del ser
humano. La teoria consiste en el estudio de los deseos del ser humano jerarquizado en 5 tipos
de necesidades, entre ellas las necesidades fisiologicas, de seguridad, sentido de pertenencia y
amor, estima y autorrealizacion. Asimismo, estas son agrupadas en dos grandes niveles que
Ilevan como nombres, necesidades de orden inferior y seguridad y necesidades de orden
superior. Cabe destacar que todas las necesidades no seran cumplidas con la misma frecuencia
o fuerza; sin embargo, lo que se espera es la satisfaccion plena de cada una de ellas para alcanzar
la autorrealizacion (Maslow, 1991).

En funcidn a las necesidades fisioldgicas, Maslow (1991) refiere que estas consisten en
el cumplimiento de los denominados impulsos fisioldgicos que engloban al suefio, el deseo
sexual, la sed y el comportamiento maternal. Estas deben ser cumplidas para asegurar la
supervivencia del ser humano. Asimismo, al cumplir dichas prioridades va a poder permitir el
cumplimiento del resto de necesidades. En cuanto a las necesidades de seguridad, estas
consisten en la busqueda de proteccion, seguridad y estabilidad por parte del ser humano ante
el entorno incierto que lo rodea. Estas se encuentran relacionadas con el miedo a perder el
control de su proyecto de vida y la anarquia. Respecto a las necesidades de pertenencia y amor
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estas guardan relacion con la busqueda de compariia en el ser humano y la importancia que le
otorga a su rol social y afectivo en sus relaciones interpersonales.

Dentro de ellas se encuentran los niveles de comunicacion, la amistad, reciprocidad
emocional entendida como la capacidad de dar y recibir afecto, el sentido de identificacion y
aceptacion ante los demas, respeto y libertad para vivir en sociedad. Por otro lado, se encuentran
las necesidades de estima que engloban el deseo de una valoracion positiva de si mismos,
predomina el autorrespeto y el aprecio por parte de los demas. Estas se subdividen en dos
grupos. En el primero, se encuentran el deseo de fuerza, logro, competencia y la confianza ante
el mundo; el segundo grupo esta4 conformado por el deseo de prestigio, el status, la gloria, la
correspondencia, la gratitud y el aprecio (Maslow, 1991). Maslow (1991), jerarquiza como la
necesidad de fin Ultimo a la autorrealizacion. Esta hace referencia al deseo de todo ser humano
de llegar a ser cada vez mas de lo que uno es de acuerdo con su pensamiento, cultura o creencia.
Se destaca la tendencia de explotar el maximo potencial en la persona y que de esta manera la
vision de si misma sea completa y transformacional. Flores-Morales et al. (2018) identifican
una notable diferencia entre los dos niveles de necesidades, para lo cual argumentan que las
superiores son de cumplimiento tardio en cada persona a diferencia de las inferiores. Por ende,
son menos exigentes y cuyo cumplimiento otorga felicidad y orienta a un desarrollo mayor del
potencial en el ser humano.

Factores Externos e Internos de la Motivacion Laboral.

Tovmasyan y Minasyan (2020) sostienen que la motivacion es una de las principales
funciones de la gestion en las organizaciones. Comprender la motivacion en los colaboradores
es importante porgue esto afecta en el grado de eficiencia de su trabajo. Dicho esto, las personas
se pueden encontrar motivadas en funcién a dos factores. Los factores extrinsecos hacen
referencia a aquellos que se originan en una fuente externa de la persona como las
remuneraciones econémicas, las recompensas y beneficios sociales; mientras que los factores
intrinsecos 0 no materiales se desarrollan en la propia esfera psicoldgica de la persona como el
desarrollo profesional, reconocimiento, clima laboral saludable y flexibilidad de trabajo.
Mencionan que si los empleados se encuentran satisfechos en el cumplimiento de estos factores
motivacionales y sienten que su contribucion es valorada trabajaran mejor.

Lai (2011) menciona que la motivacion intrinseca esta caracterizada por el disfrute, el
interés o el placer personal en cuanto a lo que hace una persona; por otro lado, la motivacion
extrinseca esta cercanamente relacionada a las contingencias de refuerzo. En el mismo orden
de ideas, el determinar si la motivacion en un colaborador es intrinseca o extrinseca asiste 0
ayuda a las organizaciones a conocer cudl es el factor que mas los impulsa a trabajar
satisfactoriamente todo esto visto desde una perspectiva positiva y beneficiosa tanto para el
colaborador como para la organizacion (Tovmasyan & Minasyan, 2020).

Trabajo, Motivacién Laboral en Tiempos de Covid - 19 y el Desafio del Teletrabajo.

El trabajo es una actividad importante para la vida de las personas y esta sujeto a varias
razones. Inicialmente, por la nocién de reciprocidad o retribucién, esto significa que cada
colaborador recibe alguna forma de recompensa por sus esfuerzos realizados en su trabajo. Esto
sujeto a la vocacion y el area profesional desarrollada. Dichas retribuciones, pueden ser tanto
extrinsecas, como el dinero, o intrinsecas, como la satisfaccion y bienestar laboral (Santosh,
2014).

Continuando con la idea de Santosh (2014) como siguiente motivo se encuentra que el
trabajo cumple una importante funcion social. El lugar y ambiente de trabajo brinda
oportunidades para desarrollar nuevas relaciones interpersonales. La siguiente razon, es que el
trabajo permite ser una fuente de diferenciacion e integracion social. A menudo, el trabajo se
convierte en una fuente de estatus en la comunidad. Como ultima razén, se encuentra es el
significado personal que tiene el trabajo en cada ser humano y como se convierte en fuente de
motivacion al exito. Debido a que este forma parte de su identidad, autoestima y
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autorrealizacion en el trabajo puede proporcionar una sensacion de realizacion, un propdésito y
puede reafirmar su valor en la sociedad.

Sin embargo, ante sucesos que traen drasticos cambios en el ambiente laboral, las
personas pueden llegar a experimentar frustracion, aburrimiento, sensacion de falta de sentido
y estrés (Santosh, 2014). Situando dicha postura sobre la situacidén que se vive actualmente por
la pandemia, el colaborador se estd adaptando al incierto escenario que se esta desarrollando.

La Covid — 19 es una enfermedad emergente, que viene acompafiada no solo de
consecuencias en la salud fisica, sino también efectos en las esferas psicoldgicas de las
personas. Una de las esferas mencionadas es la motivacion, dicho proceso se caracteriza por ser
la fuerza interna que lleva al individuo a cumplir una meta; sin embargo, ante un entorno
incierto la persona llega a redefinir sus objetivos en funcion a las nuevas necesidades que
presenta. Estas se encuentran sujetas a diversas esferas de desarrollo social. Por ejemplo, la
motivacion en el trabajo es fundamental para que el potencial talento del colaborador repercuta
e impacte de manera positiva en la organizacion; de lo contrario su sentido de identificacion,
satisfaccion descendera.

Rodriguez y Pérez (2020) sostienen que “las actitudes y los comportamientos
profesionales no son los mismos, pues la humanidad se estd enfrentando a un cambio de
paradigma; una transformacion que ademas va a perdurar en el tiempo” (pdg. 311). Dichos
cambios se encuentran relacionados con circunstancias en las que nos encontramos viviendo
hoy, donde el contacto social es totalmente reducido; por consecuencia la demanda de un gran
namero de profesionales en sus espacios de trabajo es reducida.

Ante esto se han tomado medidas que permitan a los colaboradores continuar con su
actividad laboral, sin afectar su salud ni la de sus familiares y adaptando las estrategias de
trabajo en equipo y labor diaria para casa a través del teletrabajo.

Cabe destacar que los colaboradores que trabajan desde casa necesitan coordinacién y
control sobre el cumplimiento de las responsabilidades laborales (Yekimov et al.,2020).

El teletrabajo se basa en el desarrollo de la actividad laboral en un lugar diferente al
usual en su empresa u organizacion. Dicha modalidad de trabajo permite tener mayor
flexibilidad ante diversas necesidades o situaciones y ofrece beneficios tanto para los
trabajadores y sus empresas (Peir6 & Soler, 2020). Una de las situaciones que ha generado
mayor demanda de este modo de trabajo es la pandemia por Covid — 19.

En Peru se realizo un estudio de caso basado en el escenario de la ciudad de Lima,
donde muchos de los colaboradores que se encontraban a grandes distancias de sus centros de
trabajo, experimentaban, estrés, ansiedad, frustracion debido a las largas colas que realizaban
para abordar los transportes publicos y las horas de espera. Ante esta problematica, se
implemento la modalidad de teletrabajo en una organizacion de tecnologia con 310 trabajadores
para que de esta manera ellos puedan trabajar desde casa y evitar las incomodidades. Dicha
empresa evidenciaba insatisfaccion por parte de los colaboradores, poco compromiso, altos
indices de rotacion, extensos periodos para cubrir vacantes y denuncias de penalizacion por
falta de cumplimiento de contrato y ausentismo.

Se pudo determinar que el implementar el teletrabajo impacté positivamente en la
motivacion de los colaboradores evidenciando mayor compromiso y satisfaccion por parte de
los colaboradores. Igualmente, ellos demostraron rapida adaptacién y mayor comodidad por su
nuevo modo de trabajo. En el mismo orden de ideas, permitié aumentar la productividad y
contribuir en el ahorro total mensual de la empresa al reducir a la mitad los costos de
mantenimientos en las oficinas de la empresa (Aquije, 2018).

En estudios realizados en paises de Europa a docentes que se encontraban trabajando
bajo la modalidad remota, llegaron a evidenciar un bajo nivel de motivaciéon laboral debido a
la falta de actualizacion en metodologias de tecnologia y capacitacion digital. Manifestando
posibles efectos en la satisfaccion y el compromiso laboral (Kulikowski et al., 2021). Una
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investigacion realizada en Ucrania sostuvo que la actividad laboral bajo contexto remoto se veia
afectada por la baja motivacion laboral de los colaboradores administrativos en empresas
agricolas. Ante esto proponian que para se desarrolle un funcionamiento eficiente entre la
motivacién y la productividad se debia lograr a través de programas de estrategias o métodos
de agilidad como el coaching, que permitan aplicar esta técnica en la organizacién de equipos
de trabajo para asi aprovechar el potencial maximo de cada colaborador y asi coordinar sus
esfuerzos con el objetivo de cumplir con las metas de la empresa (Yekimov et al., 2020).

La Motivacion Laboral en Hombres y Mujeres.

La motivacion en el trabajo no solo esta relacionada con el sector laboral, sino también
con otros factores como el género. La investigacion de las diferencias motivacionales
relacionadas con el género estd basada en el concepto de diferencias fundamentales entre
hombres y mujeres, es decir, en la existencia de estereotipos de género. Esto quiere decir que
existencias notables diferencias en cuanto a los niveles motivacionales en cuanto al género en
cualquiera que sea el entorno laboral. Como se ha mencionado con anterioridad la motivacion
es un proceso que incluye una meta, compromiso y factor predominante tanto intrinseco o
extrinseco que impulse al colaborador a cumplir su objetivo; dicho factor no se va a dar de la
misma manera para todos (Hitka et al., 2018).

Segun Peterson (2004), los hombres prefieren el trabajo por cuenta propia y buscan
ayuda de las autoridades. Por otro lado, las mujeres prefieren trabajar de manera grupal e
interactiva y buscan ayuda en sus propios comparfieros de equipo. De forma similar Hitka et al.
(2018) sefiala que las mujeres se encuentran mayormente influenciadas y motivadas por las
necesidades familiares, mientras que los hombres categorizan los motivos econémicos entre sus
prioridades.

Por otro lado, Sumita (2014) menciona que los hombres anhelan la independencia, el
poder y el estatus, la autosuficiencia y el éxito. Para ellos, existen incentivos de desempefio mas
significativos, como ingresos financieros, libertad, promocion, desafio y autorrealizacion
(Meece et al., 2006).

Ante escenarios como el desempleo o adecuacidn a nuevos entornos de trabajo, Santosh
(2014) realiz6 en Estados unidos un estudio sobre la motivacion laboral en mujeres y hombres
que buscaban emprender laboralmente, se denotan diferencias significativas en cuanto a la
gestion de la motivacion. La investigacion revela que la motivacion laboral de las mujeres antes
nuevos contextos de desarrollo es mucho mayor que la de los hombres emprendedores. Por otro
lado, destaca que las mujeres se sienten mas motivadas teniendo en cuenta a factores
motivacionales como el reconocimiento, las responsabilidades y la libertad de planificacion.
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Materiales y Métodos

Disefio de investigacion.

Se realizd una investigacion de tipo no experimental, tipo descriptivo comparativo,
puesto que no se realizd ninguna manipulacion sobre la variable. Asimismo, se recolectd
informacion sobre el fendmeno a estudiar en la poblacion propuesta con el fin de ser
caracterizado (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

Participantes.

Se trabajo con el personal administrativo de una empresa agroindustrial ubicada en el
departamento de Lambayeque. Se emple6d una muestra no probabilistica de tipo intencional,
conformada por 100 (50 mujeres) administrativos de una empresa agroindustrial de la ciudad
de Chiclayo con edades comprendidas entre los 20 y 62 afios (M= 34,5; DE=8.92); de quienes
77 de ellos se encuentran en un nivel educativo superior universitario y 23 cuentan con un nivel
técnico. Asimismo, 58 participantes son casados, 39 solteros, 2 divorciados y 1 viudo. En
cuanto a la cantidad de afios de trabajo en la organizacion se encuentran en un rango entre 1
afio y 25 afios de servicio. Por ultimo, 24 de ellos tienen ingresos entre S/.3000 y S/.4000, 25
entre S/.1000 y S/.2000, 43 entre S/.2000 y S/.3000 y 8 entre S/.4000 a mas.

Se incluyé colaboradores del area administrativa que se encuentren laborando bajo la
modalidad remota de ambos sexos, con grado de instruccion superior universitario o técnico y
un minimo de 3 meses de trabajo, se excluyd a aquellos trabajadores que estan contratados para
cubrir licencia y se eliminaron los cuestionarios que fueron resueltos de forma inconclusa y
enviados fuera del plazo solicitado, asi como aquellos que no consignan todos los datos
demogréficos.

Técnicas e instrumentos.

Para esta investigacion se utilizo la técnica de la encuesta, especificamente una ficha
sociodemogréfica (Ver Anexo A) gque contiene datos como: sexo, edad, estado civil, lugar de
procedencia, numero de hijos, grado de instruccion, rango de ingresos y tiempo de labor en la
empresa. Asi también se uso el cuestionario MbM (Sashkin, 1996), Gestion por motivacion
(Ver anexo B) en su tercera edicion.

Dicho cuestionario tuvo como objetivo descubrir y entender los factores motivacionales
mas importantes en la vida laboral. La prueba consta con 20 items, donde 15 de ellos son
inversos. Asimismo, estos se desglosan de las 4 dimensiones basadas en la teoria de la
motivacién de Abraham Maslow. Siendo estas dimensiones las necesidades de proteccion y
seguridad, necesidades sociales y de pertenencia, necesidades de autoestima y necesidades de
autorrealizacion. Presenta una estimacion de respuestas tipo Likert de cinco puntos que va desde
C: Estoy completamente de acuerdo, B: Estoy basicamente de acuerdo, P: Estoy parcialmente
de acuerdo, S: Solo estoy un poco de acuerdo y N: No estoy de acuerdo (Sashkin, 1996).
Respecto a la interpretacion cada una de las cuatro dimensiones presenta una puntacion entre 5
y 25 puntos.

De ellas se desprendieron las puntuaciones muy importantes o altas (20 puntos a mas),
medianamente importantes (entre 15 y 19 puntos), poco importantes (14 y 10 puntos) y sin
importancia en lo absoluto (De 10 puntos hacia abajo) (Sashkin, 1996). En el Peru el
cuestionario fue adaptado por Escobar (2017) quien trabajo con una muestra de 85
colaboradores. La version que se utilizd es la realizada por Escobar, quien en el proceso de
adaptacion trabajo la validez de contenido mediante juicio de expertos y demostré que posee
una confiabilidad adecuada (oo = 0,91). Para fines de este estudio se calcul¢ la fiabilidad en la
muestra total mediante el método de consistencia interna (Alfa de Cronbach) obteniendo
resultados superiores a 0.50 (Ver Anexo C).

Procedimientos.

Se realizd un primer contacto con el encargado de Recursos Humanos a cargo de la
institucion que participara en la investigacion, una vez admitido su permiso para poder aplicar
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el cuestionario en su plana laboral. Posteriormente, se dirigié una carta de presentacion a la
jefatura de dicha empresa (Ver Anexo D), siendo esta firmada también por la directora de la
escuela de psicologia de la presente casa de estudios. De esta manera la carta fue enviada al
correo institucional de la gerencia de recursos humanos. Para la presentacion de la ficha
demografica e instrumento a los participantes se programaron fechas para que puedan enviar
sus formularios desarrollados en ese periodo de tiempo. Para obtener la informacion se usé
cuestionarios en Google Forms, que contuvieron el consentimiento informado (Ver Anexo E),
la ficha demogréfica y el instrumento. El enlace de estos archivos en linea se envio al secretario
de la gerencia de Recursos Humanos para su difusion por via electronica mediante la plataforma
de comunicacion de la organizacion y asi pudo llegar a los participantes.

Aspectos eticos.

El proyecto de investigacion fue aprobado por el Comité de Etica e Investigacion de la
Facultad de Medicina de la Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo (Ver Anexo F).
Se respetaron los derechos de autor de las fuentes consultadas a lo largo de la investigacion.
Por otro lado, toda la informacion que se recolecto fue utilizada solo para fines de investigacion;
asimismo, para asegurar la originalidad del estudio se utiliz6 un programa antiplagio.

En el mismo orden de ideas se evidencié la originalidad de la investigacién mencionada
a través del reporte obtenido del programa Turnitin donde solo se permitira un 30% maximo de
coincidencias. (Ver Anexo G)

Esta investigacion asumio el cumplimiento de los principios éticos como el respeto por
las personas, beneficencia y justicia mencionados en el informe Belmont (National Institutes of
Health, 1979). Se protegio la autonomia y libertad de los participantes al participar en el estudio
a través de la presentacion del consentimiento informado. Ademaés, se respetd la
confidencialidad de los participantes, por lo cual no se tomaron en cuenta los nombres y
apellidos; sino se les diferencio a través de un cédigo que fue asignado en cada cuestionario.
Asimismo, esta investigacion no presentd ningun tipo de riesgos para todas las personas que
participaron en la administracion del instrumento. Por otra parte, el grupo que particip6 en el
estudio fue seleccionado con la finalidad de estudiar la motivacién laboral y poder brindar
estrategias que puedan mejorar la gestion en dicha organizacion en tiempos de Covid — 19,
promoviendo asi un trato igualitario y una adecuada distribucién de la informacién planteada
acerca del estudio con los colaboradores.

Procesamiento y analisis de datos.

Obtenidos los datos se elabor6 un archivo en el programa Microsoft Excel (version 365),
donde se desarrolld una base de datos que contuvo la categorizacién de cada respuesta segun la
escala Likert del instrumento. Se identificé el nivel de motivacién laboral y se procedié con la
obtencion de los puntajes directos y la asignacion de la categoria correspondiente,
posteriormente estas categorias fueron presentadas en tablas de frecuencia. Para determinar la
diferencia segun el sexo se utilizd la prueba t-student considerando el tamafio del efecto.
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Resultados y Discusién

Nivel de motivacién laboral, seglin dimensiones, en colaboradores administrativos
de una empresa agroindustrial bajo el contexto COVID - 19, Chiclayo, 2021.

En cuanto a la dimension de necesidades de proteccion y seguridad el nivel alto es el
que prevalece, respecto a la dimension de necesidades sociales y de pertenencia el nivel bajo es
el que predomina, en cuanto a la dimension de necesidades de autoestima los niveles medio y
alto son los que prevalecen y en relacion con la dimension de necesidades de autorrealizacion
el nivel medio es el que mas se destaca.

Tabla 1

Nivel de motivacién laboral segin dimensiones

Nivel de necesidades  Nivel de necesidades Nivel de Nivel de
Nivel de protecciony sociales y de necesidades de  necesidades de
seguridad pertenencia autoestima autorrealizacién
f % f % f % f %
Bajo 31 31.0% 37 37.0% 26 26.0% 34 34.0 %
Medio 31 31.0% 35 35.0% 37 37.0% 38 38.0%
Alto 38 38.0% 28 28.0% 37 37.0% 28 28.0 %

Los resultados evidencian que el grado alto de motivacion laboral en los colaboradores
administrativos prevalece en la dimension de necesidad de proteccién y seguridad, la cual indica
segun Sashkin (1996) que los colaboradores se enfocan en cubrir sus necesidades de seguridad
econdmica y personal, asi como se orientan en la busqueda de un nivel de vida razonable; a su
vez, esto es coherente con lo experimentado por el nuevo escenario laboral que ha desarrollado
la empresa, dado que las tasas de rotacion y despidos de personal han sido bajos. Dicho
resultado concuerda con las investigaciones de Guevara y Godoy (2018), Flores-Morales et al.
(2018), y Jiménez (2018) las cuales indican en mayor frecuencia un nivel elevado de la
dimension; y quienes sugieren que las puntuaciones altas en esta dimension pueden deberse a
determinados factores motivacionales como el empleo estable, remuneracion econémica fija 'y
recompensas; las similitudes entre estudios se pueden deber a caracteristicas compartidas como
el area de labores siendo administrativa en todos los casos, asi como el rango de edad
encontrandose en adultez media. No obstante, los resultados se muestran discrepantes a los
encontrados por Escobar (2017) al hallar que los trabajadores se ubican en una categoria media,
es decir, valoran moderadamente los aspectos de estabilidad y seguridad brindados en el &mbito
laboral, lo cual se puede explicar dado que en dicho estudio un porcentaje amplio de la muestra
se encuentra como trabajador nombrado, siendo esta categoria segun el Departamento de
Investigacion y Documentacion Parlamentaria (2011) una que le otorga continuidad y
perdurabilidad en su puesto laboral, por lo cual al ver satisfecha esta necesidad, podrian optar
por brindarle mayor relevancia a otras dimensiones.

En cuanto a las necesidades sociales y de pertenencia, los niveles con mayor porcentaje
son el bajo sequido por el nivel medio, por el cual los colaboradores de esta empresa manifiestan
poco a regular interés por el desarrollo de la cohesion grupal entre los miembros de la
organizacion y perdida de identificacion con su marca empleadora ante el nuevo contexto de
pandemia que se esta vivenciando; asimismo, segun Burgas y Wiesse (2018), esta dimension
se caracteriza por identificacion y compromiso dentro de la empresa. Por tanto, los
colaboradores de la agroindustria evidencian dificultades en el desarrollo de sus relaciones
interpersonales dentro de la organizacion, lo cual puede ser explicado debido al contexto actual
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de trabajo remoto, el que segin Acosta y Mufioz (2020) ha requerido de la modificaciéon y
adquisicion de nuevos patrones de comportamiento en los colaboradores en su interaccion y
ejecucion laboral, dado que debieron adaptarse a no presentar contacto presencial, ni interactuar
cara a cara, y obtener respuestas cortas, rapidas y precisas en su comunicacion, por ende,
restdndole relevancia a las necesidades sociales. Los resultados se muestran discrepantes a los
encontrados por Jiménez (2018), Escobar (2017) y Guevara y Godoy (2018) quienes refieren
predominancia del nivel medio; las diferencias se pueden explicar debido al contexto de
evaluacion, siendo en dichas evaluacion trabajo presencial.

En relacion con las necesidades de autoestima, los niveles alto y medio son los que
sobresalen, lo que indica segun Sashkin (1996) que los colaboradores se enfocan en el
requerimiento de sentirse valiosos y respetarse a si mismos, a través de un sueldo elevado, la
perspectiva de los demas, y la valoracién como logros propios. Dicho reconocimiento es
experimentado en la empresa a través de las estrategias de promocién interna, programas de
desarrollo personal y actividades desarrolladas por el area de bienestar social ante diferentes
actividades festivas. Los resultados se sustentan y coinciden con los de Jiménez (2018), Flores-
Morales et al. (2018) y de Toala — Zambrano y Mogro — Rada (2021), los que afirman que los
trabajadores le dan gran importancia a aquellos estimulos que permitan su reconocimiento,
estimulos no econdmicos y valia personal; las semejanzas se pueden deber a las caracteristicas
compartidos en las muestras de estudio como el laborar en administracion y pertenecer a la
poblacién de adultos medios.

En cuanto a las necesidades de autorrealizacion, se observa una prevalencia en el nivel
medio, sefialando segun Sashkin (1996) que presentan moderadamente el deseo de desplegar
su potencial, a partir del desarrollo de nuevas destrezas, realizar actividades novedosas y
ejecutar acciones que brinden felicidad, respondiendo asi, de acuerdo con Toala — Zambrano y
Mogro — Rada (2021), al deseo de toda persona a desarrollar su méximo potencial. Estos
resultados, evidencian que los colaboradores que se encuentran laborando en esta organizacion
encuentran una motivacion medianamente direccionada hacia la autorrealizacion y el desarrollo
de sus competencias personales. Los hallazgos se asemejan a los encontrados en los estudios
de Toala — Zambrano y Mogro — Rada (2021) y Escobar (2017) al referir predominancia del
nivel medio. Sin embargo, discrepan de lo indicado por Jiménez (2018), y Flores-Morales et al.
(2018) quienes manifiestan un elevado indice de colaboradores que experimentan un fuerte
deseo de desarrollar su potencial en amplia medida; estas diferencias se explican debido al
contexto de evaluacion, siendo en dichas investigaciones previo a la pandemia Covid-19 y los
cambios que generd consigo, a diferencia del presente estudio caracterizado por ejecutarse en
pandemia, por la cual manifiesta la KPMG (2020) las necesidades del personal de las empresas,
al igual de la metodologia de trabajo, han cambiado, siendo las prioritarias en la actualidad la
estabilidad laboral, flexibilidad en el puesto y el bienestar propio y familiar; dejando asi en un
segundo plano, al despliegue del potencial personal.
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Diferencias en la motivacion laboral seguin sexo, en colaboradores administrativos
de una empresa agroindustrial bajo el contexto COVID - 19, Chiclayo, 2021.

Respecto al sexo se encontraron diferencias, identificando que los hombres presentan
mayores puntuaciones en las dimensiones de necesidades de proteccion y seguridad, sociales y
de pertenencia, autoestima y autorrealizacion en contraste a las mujeres donde se evidencia
menor puntuacion en cada una de las dimensiones.

Tabla 2

Diferencias en la motivacién laboral segun sexo

Tamario
Dimension Sexo N M DE T-Student Df del
efecto

Necesidades de  Hombre 50 21.4 3.55
proteccion y 1.66 98 0.332

seguridad Mujer 50 20.3 2.93

Necesidades  Hombre 50 19.1 3.78

sociales y de : 2.84 98 0.568
pertenencia  MuJer 50 17.2 3.01

Necesidades de Hombre 50 21.2 3.27
autoestima Mujer 50 20.4 2.98
Hombre 50 20.3 3.67

1.15 98 0.23

Necesidades de

autorrealizacion ~ Mujer 50 19.2 3.33 1.57 98 0314

Se puede evidenciar en los resultados que los hombres muestran mayor motivacion
laboral de manera general en todas las dimensiones a diferencia de las mujeres ante el nuevo
contexto de Covid -19. Sin embargo, otros estudios como el de Santosh (2014), difieren en lo
mencionado, ya que en su investigacion se hallé que ante contextos nuevos de desarrollo laboral
las mujeres evidencian mayor motivacion laboral. Los resultados presentados se sustentan en
lo expuesto por Hitka et al. (2018) quien menciona que la motivacion laboral es un proceso que
incluye una meta, compromiso y factor predominante que no se presentara de igual manera para
hombres y mujeres. En efecto, Eskilden y Nussler (2003) descubrieron que un alto nivel de
motivacion laboral en los hombres se puede deber a que ocupan puestos més altos y reciben
tareas mas desafiantes en su jornada laboral.

Existen diferencias en cuanto a las dimensiones de la motivacion laboral, puesto que
ambos sexos buscan motivadores diferentes. Con respecto, a la dimension de proteccion y
seguridad se encontraron diferencias pequefias evidenciando las puntuaciones mayores en los
hombres, esto puede explicarse dado que los varones de acuerdo con Sohail (2018) buscan en
mayor medida un espacio y labores seguras, consistente y predictibles como forma de rutina
para sentirse seguros en el ambiente en el que se manejan; mientras que segun Cardenal y Diaz
(2000) mencionan que las mujeres tienden a la adaptacion y flexibilidad en los contextos en los
gue se manejan.

Por su parte, la dimension de necesidades sociales y pertenencia, indica que los hombres
presentan mayor nivel que las mujeres. Lo cual, se muestra discordante con lo sefialado por
Peterson (2004) al sustentar que las trabajadoras mujeres tienden a preferir laborar en formato
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grupal e interactivo, y se enfocan en la cohesion grupal como elemento motivador. Las
discrepancias entre estudios se pueden explicar dado el contexto actual de pandemia por Covid-
19, en el que segun la Organizacion de Naciones Unidas (2021) las mujeres se han visto mas
afectadas que los varones al presentar mayores indices de trabajos informales, asi como, mayor
carga de trabajo doméstico y cuidado del hogar, a la par de sus labores en el trabajo; esto Gltimo
a su vez, alineado con lo sefialado por Hitka et al. (2018) en tanto que las mujeres encuentran
mas motivacion en sus necesidades familiares.

Respecto a la dimension de autoestima se observo una diferencia pequefia en ambos
sexos destacando a los hombres con las mayores puntuaciones, Santosh (2014), destaca que las
mujeres se sienten mas motivadas teniendo en cuenta factores como el reconocimiento las
responsabilidades y la libertad de planificacion menciona que el trabajo cumple un importante
rol social para las personas. Por otro lado, los varones buscan afianzar lazos de desarrollo
profesional. Por tal razon, los hombres se encuentran mayormente motivados ya que anhelan la
independencia, el poder, estatus y autosuficiencia (Sumita, 2014).

En cuanto a la dimensién de autorrealizacion, se observa que los varones presentan
mayores puntuaciones que las mujeres, lo cual se encuentra sustentado en la literatura, dado
que Sumita (2014) refiere que los varones tienden a anhelar la independencia, poder y
autosuficiencia; de igual manera, Flores-Morales et al. (2018) y Meece et al. (2006) sefialan
que los colaboradores hombres se enfocan en la busqueda de su potencial, perfeccionamiento
de sus destrezas actuales, constante establecimiento de retos y aspiraciones. Ello a su vez, se
encuentra fundamentado por construcciones sociales tal como refiere ONU (2020) las lineas de
carrera y rango salarial se encuentran segregados por brecha de género, generando un impacto
desfavorable en la percepcién de las mujeres en torno a objetivos y aspiraciones laborales.
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Conclusiones

De acuerdo con los resultados encontrados la dimension de proteccion y seguridad es la
que presenta mayor nivel de motivacion laboral en los participantes. Seguido de las necesidades
de autoestima y autorrealizacion que presentan niveles altos y medios; por otro lado, la
dimensién de necesidades sociales y pertenencia presenta bajos niveles de motivacion en la
poblacion. Indicando que los colaboradores se sienten mayormente motivados por un empleo
estable, remuneracién economica fija y recompensas.

En cuanto a las diferencias segin sexo, los hombres se encuentran mayormente
motivados que las mujeres ante el nuevo contexto de pandemia que se esté desarrollando. De
la misma forma, se encontraron diferencias en las dimensiones, siendo estas a favor de los
hombres.

Finalmente, se evidencia que algunos niveles bajos de motivacion laboral responden a
dificultades de adaptacion ante el nuevo contexto de la pandemia. Asimismo, el identificar un
nivel bajo en cualquiera de las dimensiones, puede ser un determinante negativo que puede
causar un impacto desfavorable en la productividad, compromiso y satisfaccion de los
colaboradores, asi como también puede producir otras condiciones psicoldgicas negativas como
aburrimiento, frustracion y estrés por el puesto laboral y las funciones que se realiza.
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Recomendaciones

Se recomienda que dentro del plan de capacitacion interna que se desarrolle en la
organizacion, realizar un apartado para identificar las necesidades de los colaboradores en base
a las 4 dimensiones de motivacion laboral y aplicar estrategias que permitan que los
colaboradores se sientan motivados y satisfechos con su puesto de trabajo.

Desarrollar un plan de incentivos y reconocimiento grupal que permita al area de gestion
del talento, adicional a las capacitaciones, premiar a los colaboradores que demuestren mayor
productividad y compromiso en el Gltimo afio de trabajo; asi como también fomentar el
reconocimiento a los trabajos de equipo, para mejorar las necesidades de pertenencia hacia la
empresa y la cohesién interpersonal entre todos los miembros de las diferentes areas.

Se sugiere realizar investigaciones experimentales que permitan aplicar un plan de
accion enfocado en las 4 dimensiones estudiadas en esta investigacion y conocer el efecto que
se pueda tener en los colaboradores.

Investigar si el trabajo presencial y virtual presenta diferencias en cuanto a la motivacion
laboral en contextos de Covid-19.
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Anexos
Anexo A
Ficha Demogréfica
Edad: Sexo:
( ) Hombre
() Mujer
Estado Civil: Lugar de Procedencia:
() Soltero
( ) Casado
( ) Divorciado
() Viudo
Numero de hijos: Grado de instruccion:
( ) Superior
( ) Técnico
() Otro...

Rango de ingresos:
(') S/.1000 - S/.2000
(') S/.2000 — S/.3000
( )S/. 3000 — S/. 4000
() S/.4000 — a més

Tiempo de labor en la empresa:

Se encuentra usted cubriendo una licencia
temporal en la organizacion:

()Si
() No




Anexo B
El cuestionario MbM
Marshall Sashkin (1996)
Adaptado por Escobar (2017)
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Instrucciones: Estimado (a) colaborador (a) de la empresa Agroindustrial Pomalca, la presente

encuesta se realiza con la finalidad de conocer la motivacion laboral; por favor, responda a cada

una de las afirmaciones siguientes indicando su grado de acuerdo con las mismas, es decir,

hasta qué punto concuerda cada afirmacion con sus propios puntos de vista y opiniones. Marque

con un circulo la letra que mas fielmente refleje su punto de vista personal, de acuerdo con la

siguiente clave:

C = Estoy Completamente de acuerdo

B = Estoy Basicamente de acuerdo

P = Estoy Parcialmente de acuerdo

S = So6lo estoy un poco de acuerdo

N = No estoy de acuerdo

No estoy de |Solo estoy un | Estoy Estoy Estoy
acuerdo poco un poco de | Parcialmente de | Basicamente de | Completamente
acuerdo acuerdo acuerdo de acuerdo
N S P B C
N° | Cuestionario N|S|P|B|C
1 | Lo méas importante para mi es tener un empleo estable.
2 | Prefiero trabajar de manera independiente, mas o menos por mi
cuenta.
3 | Un sueldo alto es un claro indicativo del valor que tiene el
trabajador en la organizacion.
4 | Buscar aquello que te haga feliz es lo mas importante en la vida.
5 | Laseguridad del puesto de trabajo no es especialmente importante
para mi.
6 | Mis amigos significan méas que casi ninguna otra cosa para mi.
7 | Lamayor parte de las personas creen que son mas capaces de lo que
realmente son.
8 | Quiero un trabajo que me permita aprender cosas nuevas Yy
desarrollar nuevas destrezas.
9 | Para mi, es fundamental poder disponer de ingresos regulares.
10 | Es preferible evitar una relacion demasiado estrecha con los
comparieros de trabajo.
11 | La valoracion que tengo de mi mismo es mas importante que la
opinién de ninguna otra persona.
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12 | Perseguir los suefios es una pérdida de tiempo.

13 | Un buen empleo debe incluir un plan de jubilacion solido.

14 | Prefiero claramente un trabajo que implique establecer contacto
con otros - clientes o comparieros de trabajo.

15 | Me molesta que alguien intente atribuirse el mérito de algo que yo
he conseguido.

16 | Lo que me motiva es llegar tan lejos como pueda, encontrar mis
propios limites.

17 | Uno de los aspectos mas importantes de un puesto de trabajo es el
plan de seguros de enfermedad de la organizacion.

18 | Formar parte de un grupo de trabajo unido es muy importante para
mi.

19 | Mis logros me proporcionan una importante sensacion de
autorrespeto.

20 | Prefiero hacer cosas que sé hacer bien que intentar hacer cosas

NUevas.




Anexo C
Alfa de Cronbach
NeceS|da_d,es de Necesidades sociales Necesidades de Necesidades de
proteccion y ) ; NS
. y de pertenencia autoestima autorrealizacion
seguridad
Cronbach's Cronbach's Cronbach's Cronbach's
a a a a

escala 0.674 escala 0.566 escala 0.656 escala 0.583
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Carta de presentacion

USAT

Universdad Catdica
00 0 A0 B MU e

Chidayo, 31 de mayo de 2021

Carta N® 0362021 USAT-EPS|

Sr.
Cont. Walter Culqus Garrera

Gerente General de |a Empresa Agroindustrial Pomalca S A A
Pomalca.-

Asunto: Proyecto de Investigacion

Es grato dirgirme a usted para expresarie mi cordial saludo v a & vez
presentarie a 2 seflorita CHERO VILLANUEVA SILVANA ANDREA, codigo
universitario 141CV48189, quien cursa o IX ddo de estudios de 2 camrera
Profesional Psicologla, su asesora temdtica es lafel) Docente Dr. Rony Edinson Prada
Chapofian, de b Escueda de Psicologla y esta elaborando el proyecto de investigadién
del curso de Seminario de Tesis |, titulado: Motivacidn laboral en colaboradores
administrativos de una empresa agroindustrial bajo el contesto Cowid - 19,
Chidayo, 2021, requisito segln el Plan de Estudios de I Escuela.

Por tal motivo recurro a usted para que ke brinden fadlidades a I3 estudiante

en la aplicadon de los istrumentas de dicho tema de investigacdn para la
recolecclén de datos.

Agradeciéndole por la deferencla que se sirva brindar 3 L presente le anticipo
los sentiméentas de mi consideracion y estima.

Atentamente,

Ao Son Josowoe Bl NESE. Ovcbpo Fovd | 07 B0E200 #25217 | et edue
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Anexo E

Consentimiento informado

Institucion: Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo
Investigadora: Silvana Andrea Chero Villanueva
Titulo: Motivacién laboral en colaboradores administrativos de una empresa

agroindustrial bajo el contexto Covid-19, Chiclayo, 2021

Sefior/Sefiora/Sefiorita, lo/la invitamos a participar en una investigacion que se esta realizando
con la finalidad de describir la motivacion laboral del personal administrativo en una empresa
agroindustrial situada en el distrito de Pomalca dentro de la ciudad de Chiclayo.

Usted no deberd pagar nada por participar en el estudio. Igualmente, no recibird ningln
incentivo econdmico ni de otra indole, Unicamente la satisfaccion de colaborar con los
propositos de esta investigacion y llegar a conocer los resultados conseguidos.

Riesgos e incomodidades: No existen riesgos por participar en el estudio, no se le realizara
ningun procedimiento y no sufrira ningun tipo de dafio por ser parte de la investigacion.
Procedimientos: Si decide participar en el estudio, le aplicaremos un cuestionario para que Ud.
responda libre y voluntariamente.

Confidencialidad: Se le garantiza que la informacion que usted brinde es absolutamente
confidencial, ninguna persona, excepto la investigadora Silvana Andrea Chero Villanueva,
quien manejard la informacion obtenida, la cual es an6nima, pues cada cuestionario sera
codificado, no se colocard nombres ni apellidos. Su nombre no serd revelado en ninguna
publicacidn ni presentacion de resultados.
Si, una vez que usted ha aceptado participar, y luego ya no desea continuar, puede hacerlo sin
ninguna preocupacion y no habra ninguna reprobacién por parte de la investigadora.
Contacto: Cualquier duda respecto a esta investigacion, puede consultar con la investigadora
Silvana Andrea Chero Villanueva: silvanachero12@gmail.com; Tel. 959408511. Si usted tiene
preguntas sobre los aspectos éticos del estudio, o cree que ha sido tratado injustamente puede
contactar al Comité de Etica en Investigacion de la USAT, teléfono (074)- 606200.
Cordialmente,

Silvana Andrea Chero Villanueva

DNI.72498413
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