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Resumen

En toda institucion el personal sera quien determina la calidad y posicién
de esta en el entorno social; puesto que los objetivos y metas previamente
pl:miﬁcados se alcanzan exclusivamente por el rendimiento de cada uno de los
trabajadores que prestan su servicio. Describir los indicadores motivantes en
los trabajadores universitarios de la Amazonia peruana. Estudio cuantitativo
del tipo descriptivo comparativo, transversal no experimenta]. Se aplicé la
escala de motivacion laboral a una pob]acién de trabnjadores universitarios,
cuya muestra se COmpuso por 104 participantes. Los trabaj adores universitarios
manifiestan una motivacion laboral media (44.3%); asimismo, en los indicadores
motivacionales se identificd un nivel medio en los aspectos individuales
(33.7%) el puesto de trabajo (51.9%) y la situacion laboral (56.7%); por dltimo,
se identifico diferencia estadisticamente significativa (p < .05) entre varones y
mujeres. Existen limitantes que hacen que los trabajadores universitarios no
estén motivados laboralmente, esto afecta a sus impulsos internos (indicadores
individuales), asi como a sus impulsos externos (indicadores del puesto de
trabajo y situacion laboral).
Palabras clave: Recursos humanos; gestién; eficiencia; organizacién y situacion

laboral.



Introduccion

El talento de los trabajadores es considerado el activo mas valioso
de la empresa puesto que con el personal motivado se puede mantener
y mejorar la productividad (Bohérqucz et al., 2020). Asimismo, son los
trabajadores los encargados de desarrollar gran parte de las actividades
(Dolores et al., 2023). Puesto que una persona al desenvolverse en un
area laboral involucra la utilizacion, en primer 1ugar, de conocimien-
tos, capacidades, actitudes y habilidades; ast como, de esfuerzo, lo cual
le permite posicionarse en un area determinada (Amaru, 2009).

De manera general, la motivacion representa la voluntad de las
personas para hacer algo, lo que condiciona la habilidad necesaria al
realizar una actividad o satisfacer alguna necesidad (Alvarado et al.,
2016). Esta accion incluye una combinacion de procesos intelectuales,
fisiologicos y psicologicos que decide, en un momento dado, con que
vigor se actua y en qué direccion se encauza la energia (Vidal & Garcta,
2009). Puesto que nace dentro del sujeto generando estimulos propios
(Zapata et al., 2023) y responde ala capacidad de distribuir los recursos
por parte de los individuos (Molina, 2023). Esto se debe a que el motivo
se presenta siempre como un impulso, un deseo, una necesidad; por
tanto, toda actividad esta movida por algo, y ese algo es lo que se llama

motivo, el cual impulsa a la accion, a la actividad (Odicio et al., 2021).

Por otra parte, Checa & Rodriguez (2017), consideran a la mo-
tivacion como un grupo coordinado de acciones, que refleja la perso-
nalidad del individuo. Ademis, es un elemento que necesitan las per-
sonas para la consecucion de objetivos (Pizarro et al., 2019), cumplir
metas planificadas, asi como, alcanzar incentivos por los logros obte-
nidos (Hernandez, 2o11). Cabe indicar, cuando la motivacion se orien-
ta al cumplimiento de los propositos y fines institucionales, se deben
abordar tres indicadores: el esfuerzo (impulso y voluntad para iniciar,
continuar, concluir una tarea); los objetivos (intenciones organizacio-
nales); asi como, las necesidades (insuficiencias a cubrir) (Robbins &

Coulter, 2005).



Por ello, Bateman y Snell (2009), consideran a la motivacion como
un aspecto fundamental para la estimulacion del esfuerzo, el empeno
¢ impulso que fortalece, conduce, estabiliza y mantiene la voluntad del
trabajador. De esta manera se convertiria en un componente base en el
proceso organizacional (Miinch, 2007).

En el ambito laboral se puede diferenciar dos grupos de moti-
vadores: externos, pertenecen al ambito material como social; asimis-
mo, los internos, se presentan al ejecutar el trabajo y dependen de las
caracteristicas propias del puesto laboral como del trabajador (Solf,
2006). Ademas, a los motivadores internos se les conoce como impul-
sos de empuije y a los motivadores externos, como impulsos de arrastre
(Hitc et al., 2006). Asimismo, la motivacion interna guarda relacion
con la satisfaccion, confianza o el amor propio; mientras que la moti-
vacion externa se orienta a obtener recompensas economicas, busque-
da de validacion, reconocimientos o elogios (Ledn et al., 2023). Estos
impulsos seran fundamentales para conducir, conservar y mantener
la conducta y el comportamiento hacia la tarea que los trabajadores
realizan (Hellriegel et al., 2009). Puesto que el trabajador al cubrir sus
necesidades logra que sus los estimulos internos se orienten al aspecto
positivo, propiciando que tanto la institucion y el trabajador se benefi-
cien (Robbins & Coulter, 2005). En la Tabla 1 se especifican los impul-
s0s, aspectos, asi como los indicadores que intervienen:

Tabla 1.
Indicadores intervinientes enla motivacion laboral

0 | Necesidades.
mpulsos o q
X P Aspectos individuales Actitudes.
internos
Metas
Retroalimentacion.
Aspectos del puesto de Carga laboral.
Impulsos tr:lbajo Tareas y actividades.
. L
externos Discrecion.
Aspectos de la situacion  Entorno social inmediato.
laboral Acciones organizacionales.

Nota. Los indicadores presentados han sido sintetizados de los modelos propuestos
por Hitt et al.(2006); Odicio et al.(2021)y Zapata et al.(2023).



Sin embargo, es necesario precisar que la motivacion en cada
persona es diferente, debido a que las necesidades varian de un indi-
viduo a otro y la graduacion de estos producen distintos patrones de
comportamiento (Rodriguez et al., 2020). Ademas, en la motivacion
inciden aspectos como el ambiente, la comunicacion en la misma, la
flexibilidad horaria (Parrales et al., 2022), las funciones del cargo, los
deberes, ast como las tareas relacionadas con dicho cargo (Manjarrez
et al., 2020); asimismo, se consideran los aspectos individuales como las
cualidades personales, las tareas que se desemperian y los sistemas or-
ganizacionales que afectan el entorno laboral (Rodriguez et al., 2020).

Actualmente, se han realizado investigaciones relacionadas con
la motivacion laboral en diferentes pal’ses y sectores como en México,
Rodriguez et al. (2020), en el ambito empresarial identificaron que el
58.3% consideran que no reciben algin tipo de motivacion, mientras
que al 25% le es indiferente recibir algt’m tipo de motivacién. Asimis-
mo, Dolores et al. (2023), identificaron que la motivacion laboral serta

determinante en el desempenio laboral de los trabajadores en el sector

salud.

Mientras que en el sector comercial ecuatoriano Sanchez et al.
(2022), corroboro que el 57% de los trabajadores que prestan servicio se
encuentran moderadamente motivados en relacion a su puesto laboral,
asimismo, el 36.7% afirmo que ha recibido algun tipo de reconocimien-
to por su labor.

En el contexto peruano estudios como el de Marin & Placencia
(2017), en el sector salud, indico que la mayor proporcion del personal
se encuentra medianamente motivado (49.3%), seguido por el grupo de
altamente motivado (25.7%) y bajamente motivado (25.0%). Asimismo,
Leon et al. (2023), en el ambito financiero, identificaron que el 61.7%
los trabajadores estan desmotivados, el 37% presentan una motivacion
media Y, solo el 1.4%. Ademas, a nivel de gobicrno regiona] Odicio et
al. (2021), identificaron que el 54.9% de los trabajadores percibieron
a la motivacion como negativa y el 45.1% que es positiva. Por ultimo,
Ramirez et al. (2022), concluyeron que los colaboradores de las munici-

palidades presentan un nivel de motivacion laboral medio.



Los estudios anteriormente citados demostrarian que las motiva-
ciones de las personas pucdcn identificarse en cualquicr area de actua-
cion, pudiendo promover o frenar el rendimiento de cada trabajador
(Bohorquez et al., 2020). Porque los trabajadores aportan de acuerdo a
sus propios intereses necesidades, objetivos (Marin & Placencia, 2017),
tipos de incentivos, reconocimientos, promociones, el trabajo por si
mismo, necesidades, metas, las condiciones de trabajo, los salarios, en-
tre otros (Cortés, 2023 y Dolores et al., 2023).

De esta manera, los motivadores pueden orientar el comporta-
miento hacia una actitud productiva como improductiva (Hellriegel et
al., 2009), que depende del grado que los trabajadores poscan (Garcia
& Forero, 2014). En este sentido, el estudio tuvo como proposito des-
cribir los indicadores motivantes en trabajadores universitarios de la

Amazonia peruana.
Metodolog{a

Se realizd un cuantitativo direccionado a identificar informacion
acerca de los indicadores motivacionales en trabajadores universita-
rios. El estudio fue descriptivo en el que se compararon grupos, utili-
zando un diseno trasversal, puesto que el recojo de la informacion se
realizo una sola vez. El lugar de ejecucion correspondio a una universi-
dad que presta servicio en la ciudad de Puerto Maldonado en la region
amazonica de Madre de Dios en el pais de Peru.

La poblacion estuvo comprendida por 142 trabajadores universi-
tarios, de los cuales 120 fueron docentes, mientras que 22 trabajadores
administrativos. Asimismo, el tipo de muestreo ucilizado fue proba—
bilistico estratificado. En la Tabla 2 se detallan las caracteristicas de
la muestra en las que se puede apreciar que en los trabajadores existe
mayor presencia de mujeres, personal que labora en el turno de tarde y

mayor cantidad de docentes.



Tabla 2.
Caracteristicas sociodemograficas de los trabajadores universitarios

Caracteristicas n=104 %
Femenino 62 59.6
Sexo
Masculino 42 40.4
Manana 38 36.5
Turno laboral
Tarde 66 63.5
Docente 88 84.6
Funcion laboral
Administrativo 16 15.4

Nota. Distribucion de la muestra de estudio segun las variables de sexo, turno laboral
y funcion desempenada dentro de la institucion universitaria.

El instrumento utilizado para obtener informacion correspondio
a la escala de motivacion laboral direccionada a obtener una valora-
cion basada en actitudes, tareas, carga y aspectos organizacionales que
aportan la empresa. Se compone de 25 items, cuyos indices y escala a:
(1) Muy Insatisfecho, (2) Insatisfecho, (3) Satisfecho, (4) Muy Satisfe-
cho. Asimismo, la confiabilidad de instrumento se realizo a partir del
calculo del coeficiente Alfa de Cronbach, habiéndose obtenido el valor
de 0.830, por lo que se determiné que el cuestionario tiene una alta

consistencia interna.

Para realizar la identificacion del nivel de motivacion laboral y el
analisis de los indicadores de la motivacion laboral se utilizd la estadis-
tica dcscriptiva. En scgundo lugar, se utilizo la prucba no paramétrica
U de Mann-Whitney para identificar la existencia de diferencia esta-
disticamente significativa en cuanto al género, turno laboral y condi-

cion laboral.

El estudio se ejecutd acatando el fundamento ético refrendado
en la Declaracion de Helsinki. Puesto que a los participantes se les
informé de manera adecuada y comprensible la finalidad de la inves-

tigacién.



Resultados

Los resultados estadisticos especificados en la Figura 1 demostra-
ron que los trabajadores universitarios tienen una motivacion laboral
media (44.3%); asimismo, los participantes con bajo y muy bajo nivel
(38.4%) superan a los trabajadores con alto y muy alto grado (17.3%) de
motivacion. Por tanto, tan solo una pequena proporcion de participan-
tes se encuentran dentro del ideal requerido por la institucion.

50,0%
45,0% 44,3%
40,0%
35,0%
30,0%
25,0%
200%
15,0%

11,5%
10,0%

5,0% 2,9%

0,0%

Muy baja Baja Medio Muy alta

LaFigural.Percepciondelamotivacionlaboral de los trabajadores
universitarios

Nota. Distribucion de los porcentajes por niveles logrados por los
trabajadores en funcion de la variable motivacion laboral descrita en

el estudio.

En la Figura 2 estan especificados los tres indicadores motivacio-
nales que fueron objeto de estudio. Los datos sefialan que los indica-
dores relacionados con los aspectos personales (33.7%), del puesto de
trabajo (51.9%) y situacion laboral (56.7%) son percibidos en un nivel
medio. Por otra parte, se puede apreciar que los indicadores indivi-
duales, a diferencia de los otros dos, tienen mayor proporcion de par-
ticipantes en los niveles alco y muy alto; por el contrario, el indicador
relacionado con el puesto laboral tendria mayores dificultades entre
los participantes, puesto que tiene mayor porcentaje en el nivel bajo

IRIETES)

Sg|elo00s s

auwly ue sapepluewny A

eullR] 2Ol



(37.5%). Por tlcimo, los indicadores de la situacion laboral tendrian me-
nor porcentaje de participantes en el nivel bajo (26.9%) y mejor presen-
cia en los niveles alto y muy alto (9.7%) que los indicadores del puesto

de trabajo (3.9%).

60,0% 56,7%

51,9%
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21,2%
20,0%
100% TR g g - 8,6%
3.9%
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Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto

Indicad ores individuales = Indicadores del puesto de trabajo W Indicadores de la situacion labaral

LaFigura?2.Perspectivaacercade losindicadores maoti-
vacionales de los trabajadores universitarios

Nota. Distribucién de los porcentajes por niveles logrados por
los trabajadares en utilidad de las dimensiones individuales,
del puestoy de la situacion laboral descritas en el estudio.

En la Tabla 3 se representa los datos estadisticos de la motiva-
cion laboral a partir de la comparacion del género de los trabajadores
universitarios. Se observa que el rango promedio de los indicadores
individuales (1.49) y del puesto laboral (2.83) en las mujeres son ligera-
mente superiores al de los varones; sin embargo, en los indicadores de
la situacion en el trabajo (18.87) el rango promedio del género feme-
nino es mayor al masculino. Mediante la prueba U de Mann Whitney,
para muestras independientes, se identifico diferencia estadisticamen-
te significativa (U = 829.5; p < .05) en cuanto al género. Este resulcado
demostraria que la percepcion de los trabajadores para los indicadores

de la situacion laboral difiere entre varones y mujeres.



Tabla 3.
Descriptivosy prueba U de Mann Whitney de acuerdo al genero

Femenino Masculino Estadisticos
Indicadores Rango Rango
n prome- n pro- VA U P
dio medio
Indicadores ‘ ‘ 6 8
62 53.1 2 51.61 -.249 1264. .80°
individuales 5310 4 2 49 45 3
Indicadores
del puesto de 62 53.65 42 50.81 -.472 1231.0 .637
trabajo
Indicadores
de la situacion 62 60.12 42 41.25 -3.137 829.5 .002

lllbOT:lI

Nota. Valores estadisticos de comparacionde losindicadores motivaciones por grupo
masculinoy femenino.

En la Tabla 4 se presenta el analisis estadistico comparativo de
acuerdo al turno laboral de los participantes. Se identifico que el ran-
go promedio para los indicadores motivacionales individuales (5.26),
puesto de trabajo (7.88) y situacion laboral (2.61) es superior en los tra-
bajadores del turno de la tarde, en diferencia de la mafiana. Asimismo,
en relacion alos ha]lazgos identificados mediante la prueba Ude Mann
Whitney, para muestras independientes, se identifico que no existe di-
ferencia estadisticamente significativa en cuanto al turno laboral en
los tres indicadores motivacionales.

Tabla 4.
Descriptivosy prueba U de Mann Whitney en base al turno laboral

Manana Tarde Estadisticos
Indicadores Rango Rango
n  prome- n pro- 7 U P
dio medio

Indicadores individuales 38 4916 66  s54.42 -860 1127.0 390

Indicadores del puesto
de trabajo 38 47.50 66 5538 -1.287 1064.0 198




Matfiana Tarde Estadisticos
Indicadores Rango Rango
n prome- n pro- 7 U P
dio medio
Indicadores de la situa-
ndicadores de la situa 38 50.84 66 53.45 -.426 19ro  .670

cién laboral

Nota. Valores estadisticos de comparacion de los indicadores motivaciones por ho-

rario de trabajo.

. ~ ./ / . .
La mformamon €St21dl$t1€a contemda

en la Tabla 4 determind

que los indicadores de motivacion individuales (6.18) y del puesto de

tmbajo (8.57) tienen mayor rango promedi

o en los docentes partici-

pantes, a diferencia del indicador de la situacion laboral (2.1) que es

]igeramente mayor en los trabajadores administrativos. En relacion a

los hallazgos identificados mediante la pru

eba U de Mann Whitney,

para muestras independientes, se identifico que no existe diferencia

I . -C .
estadlstlcamente 51gn1f1catlva cn cuanto a 121

indicadores motivacionales.

Tablab.
Descriptivosy prueba U de Mann Whitney de acuerdo

funcién laboral cn 1OS tres

alafuncionlaboral

Adminis- '
ml.ms Docente Estadisticos
trativo
Variables Rango Rango
n pro- n prome- VA U P
medio dio
Indicadores indivi- ‘ s 88 p
16 7.2 3. -755 20. .45
duales 47 53-45 755 0.5 450
Indicadores del pues- ‘ 88 s .
16 .25 53.82 -1.0 0 2
to de trabajo 4525 >3 049 5 o4
Indicadores de la
16 5428 88 52.18 -257 6755 797

situacion laboral

Nota. Valores estadisticos de comparacion de los indicadores motivaciones por tipo

de trabajo.



. o/
Discusion

Es claro que el personal determina la calidad y posicion institu-
cional en el entorno social; puesto que los objetivos y metas previa-
mente planiﬁcados se alcanzan exclusivamente por el rendimiento de
cada uno de los trabajadores que prestan servicio en ella. Sin embargo,
como indica Benavides (2017), la motivacion laboral es un factor deter-
minante en el desempeno de un empleado; siendo necesario conocer
la jerarquia de sus necesidades para gestionarlas en beneficio de la or-
ganizacion y de su propio bienestar. Por tanto, el estudio tuvo como
finalidad describir los indicadores motivantes en trabajadorcs univer-

sitarios de la Amazonia peruana.

Los resultados indicaron que los trabajadores universitarios tie-
nen una motivacion laboral media (44.3%); asimismo, los participantes
con bajo y muy bajo nivel (38.4%) superan a los trabajadores con alto y
muy alto grado (17.3%) de motivacion. Por tanto, tan solo una pequeria
proporcion de participantes se encuentran dentro del ideal requerido
por la institucion. Estos resultados guardan similitud con estudios rea-
lizados en el exterior del contexto peruano, como en el pats de Mexico,
Gonzalez et al. (2019), identificaron que los docentes universitarios tan
solo el 50% se perciben motivados, este resultado también se refleja en
Panama, en la investigacion de Cordoba et al. (2023), concluyeron que
en la institucion publica en su mayoria se presenta la falta de motiva-
cién en los trabajadores universitarios. Asimismo, en el entorno perua-
no, se han identificado investigaciones que guardan semejanza con los
resultados del estudio, Marin et al. (2017), demostraron que la mayor
proporcion del personal se encontré medianamente motivado (49.3%),
seguido por el grupo de altamente motivado (25.7%) y bajamente mo-
tivado (25.0%). Ademas, Panduro & Casas (2022), concluyeron que el
43% de los trabajadorcs se ubicaron en el nivel medio de motivacion
laboral, seguido del 31% en el nivel bajo. Por su parte, Gusman (2023),
obtuvieron como resultado que el 58.04% de participantes se posicio-
naron en el nivel medio. Para Campos et al. (2023), los trabajadores
universitarios se ubicaron en el nivel medio (50%), asi como alto y muy

alto (38%). Por tltimo, Abreu (2024), demostrd que para los trabajado-



res (51%) no hay motivacion ni indicadores que permitan considerarla

como positiva.

Por otra parte, en el analisis estadistico de los indicadores moti-
vacionales se identifico que los aspectos individuales (impulsos inter-
nos) el nivel de motivacion fue medio (33.7%), al igual que los aspec-
tos relacionados con los impulsos externos como el puesto de trabajo
(51.9%) y la situacion laboral (56.7%). Al respecto, en estudios peruanos
se ha podido identificar similitud con los resultados de la investiga-
cion como en la investigacion de Marin et al. (2017), de acuerdo a los
aspectos motivacionales, la mayor proporcion de colaboradores se en-
cuentra mediamente motivado (57.4%), seguido por el grupo bajamente
motivado (22.1%), siendo el aspecto de mayor promedio el trabajo en
st mismo. Asimismo, Paredes et al. (2021), concluyeron que el 58.7% de
los trabajadores administrativos mencionan que los aspectos motiva-
cionales en los trabajadores universitarios son parcialmente adecua-
dos. En esta misma linea el estudio de Panduro & Casas (2022), indicd
que la motivacion externa (48%) de los participantes estuvo fuera de
ser alta. De manera similar Campos et al. (2023)7 identificaron que la
motivacion interna (24%) medio, baja (16%) y muy baja (25%). Siendo
mas especificos, en asociacion con los indicadores individuales de la
presente invcstigacién, Bernal et al. (2o22), establecid que el 50% de los
participantes muestran indiferencia en construir relaciones cercanas
con los companeros de trabajo y en trabajar con otras personas (52%).
Mientras que en la invcstigacién ecuatoriana de Chdez & Vélez (2021),
se pudo comprobar que el 88.2% de colaboradores considerd sentir-
se amenazado en su ambiente laboral. Asimismo, en Colombia Daza
(2021), pudo comprobar que los participantes (50.6%) considero la poca
existencia de autonomia en la realizacion de actividades rutinarias y el
38.3% indica lejana la promocion de a puestos superiores que les per-
mita crecer en la organizacién. Esto indicaria que el puesto laboral,
entre las habilidades, destrezas y la ubicacion son determinantes para
la motivacion de los trabajadores (Orostegui & Davila, 2021). Asimis-
mo, la pcrccpcién negativa de la condicion laboral pucdc afectar la
motivacion, actitud y la disposicion ante las funciones que sean des-

empefiadas (Gonzalez et al., 2019 y Abreu, 2024).



Conclusiones

Los trabajadores universitarios manifiestan una motivacion la-
boral media; asimismo, los participantes con bajo y muy bajo nivel
superan a los trabajadores con alto y muy alto grado de motivacion;
asimismo, existen limitantes que hacen que los trabajadores univer-
sitarios no esten motivados laboralmente, esto afecta a sus impulsos
internos (indicadores individuales), asi como a sus impulsos externos

(indicadores del puesto de trabajo y situacion laboral).

En cuanto al género la percepcion de los trabajadores para los
indicadores de la situacion laboral difiere entre varones y mujeres.
Debido a estos resultados es necesario que se realicen investigaciones
considerando la diferencia en cuanto al géncro de los trabajadorcs para
poder ampliar la informacion acerca del nivel de motivacion, asimis-

mo establecer qué aspectos condicionan su motivacion.

Por otra parte, es necesario ampliar los estudios asociativos de la
motivacion laboral con otras variables como: la identidad institucio-
nal, el desempefio, la satisfaccion en el trabajo, para que los fundamen-
tos teoricos tengan mayor fundamento y puedan ser utilizados en la

gestion del talento humano.

Se recomienda que las autoridades universitarias implementen
estrategias de gestion del talento humano orientadas a fortalecer la
motivacion laboral, considerando tanto los factores individuales como
las condiciones del entorno de trabajo. En este sentido, es pertinente
desarrollar programas de incentivos, reconocimiento y bienestar labo-
ral, ast como promover un clima organizacional favorable que atienda
las diferencias de género identificadas. Asimismo, se sugiere estable-
cer mecanismos de evaluacion periodica de la motivacion laboral que
permitan identificar debilidades y tomar decisiones oportunas para

mejorar el desempeﬁo y la satisfaccion de los trabajadores.
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Motivational indicators among university workers in the Peruvian Amazon: a comparative
study
Abstract

In an institution it is the personnel who determine the quality and position of this in
the social environment; since the objectives and goals previously planned are achieved
exclusively by the performance of each of the workers who serve in it. To describe the
motivational indicators of university workers in the Peruvian Amazon. Quantitative study of
the comparative descriptive type, non-experimental cross-sectional. The work motivation
scale was applied to a population of university workers, whose sample consisted of 104
participants. University workers showed a medium work motivation (44.3%); likewise, in
the motivational indicators, a medium level was identified in the individual aspects (33.7%),
the job position (51.9%) and the work situation (56.7%); finally, a statistically significant
difference (p < .05) was identified between men and women. There are limitations that
cause university workers to be unmotivated at work, which affects their internal drives

(individual indicators) as well as their external drives (job indicators and work situation).
Keywords: Human resources; management; efficiency; organization and work situation.
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Indicadores motivacionais em trabalhadores universitdrios da Amazénia peruana: um
estudo comparativo
Resumo
Em toda instituicdo, o pessoal serd quem determina a qualidade e a posicdo desta no
entorno social, uma vez que os objetivos e metas previamente planejados sdo alcancados
exclusivamente pelo desempenho de cada um dos trabalhadores que prestam seus
servicos. Descrever os indicadores motivacionais em trabalhadores universitarios da
Amazonia peruana. Estudo quantitativo do tipo descritivo comparativo, transversal ndo
experimental. A escala de motivacéo laboral foi aplicada a uma populacao de trabalhadores
universitarios, cuja amostra foi composta por 104 participantes. Os trabalhadores
universitarios manifestam um nivel médio de motivacdo laboral (44,3%); da mesma forma,
nos indicadores motivacionais identificou-se um nivel médio nos aspectos individuais
(83,7%), no posto de trabalho (51,9%) e na situacao laboral (56,7%); por fim, identificou-
se diferenca estatisticamente significativa (p < 0,05) entre homens e mulheres. Existem
limitacbes que fazem com que os trabalhadores universitarios ndo estejam motivados
laboralmente, o que afeta seus impulsos internos (indicadores individuais), bem como seus
impulsos externos (indicadores do posto de trabalho e situacdo laboral).
Palavras-chave: Recursos humanos; gestao; eficiéncia; organizacao; situacdo laboral.
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