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RESUMEN

Hoy en dia, los colaboradores de muchas empresas e instituciones no se sienten motivados
y esto es observable en su desempefio laboral; por ello, en el siguiente trabajo de
investigacion se estudio la relacién entre la motivacion y el desempefio laboral en los

colaboradores del area de administracion de una institucion del Estado.

La investigacion presenta un enfoque cuantitativo, aplicado no experimental de
caracter transversal, con método de estudio correlacional, ya que se busca conocer la
relacién de dos variables y fue aplicado a 52 colaboradores del area de administracion.
De acuerdo con los resultados, se evidencid que existe una relacion directa entre la
motivacion y el desempefio laboral entre los colaboradores de la institucion del Estado.

Se aprecio que el nivel de motivacion repercute en el desemperio.

Por medio del cuestionario realizado a los colaboradores del area de
administracion de la institucion, se logro recolectar informacion importante para las
recomendaciones y conclusiones. Ademas, el estudio demuestra que la motivacion
intrinseca se relaciona directamente con la responsabilidad de los colaboradores y con la
evaluacion de desempefio, asimismo, la motivacion extrinseca se relaciona directamente

con la productividad.

Linea de investigacion: 5200 - 31.b4

Palabras clave: motivacién laboral, desempefio laboral, motivacion intrinseca,

motivacion extrinseca, responsabilidad, productividad y evaluacion de desempefio.
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ABSTRACT

Nowadays, the employees of many companies and institutions do not feel motivated and
this is observed in their work performance. Therefore, the following research studied the
relationship of motivation with work performance in employees in the administration area

of a state institution.

The research presents a quantitative approach, applied non-experimental of a
cross-sectional nature, with a correlational study method, since it seeks the relationship
of two variables and was applied to 52 employees from the administration area.
According to the results, it was evidenced that there is a significant relationship between
motivation and job performance among employees of the state institution. It was observed

that the level of motivation affects performance.

Through the questionnaire made to the collaborators of the administrative area of
the institution, it was possible to gather important information for the conclusions and
recommendations. In addition, the study shows that intrinsic motivation is positively
related to the responsibility of employees and with performance evaluation, likewise,

extrinsic motivation is positively related to productivity.

Line of research: 5200 - 31.b4

Keywords: work motivation, job performance, intrinsic motivation, extrinsic motivation,

responsibility, productivity and performance evaluation.
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INTRODUCCION

La Motivacion laboral y el Desempefio laboral han adquirido mayor valor en las
instituciones, organizaciones y empresas a lo largo de los afios, ya que se demostré que
las estrategias implementadas por las instituciones no generaban la motivacion necesaria.
Se observo que los colaboradores optaban por cumplir solo sus funciones y objetivos
establecidos por la empresa, mas no buscaban mayor productividad que contribuyera de

manera positiva al mismo trabajador e institucion.

En el Perq, el porcentaje de los trabajadores que no se sienten autorrealizados esta
en aumento, estos trabajadores no tienen la suficiente autoestima y no reciben
reconocimientos por sus logros, a pesar de que los reglamentos establecidos por las
instituciones y empresas tienen como objetivo incentivar la motivacién y el desempefio

constantes.

Muchas empresas e instituciones han implementado nuevas estrategias y
programas que aumentan la motivacion y el desempefio de los individuos en general,
debido a los datos que indican que las organizaciones que implementan estrategias para
el incremento de la motivacion entre sus trabajadores no fracasan facilmente. El
incentivar la motivacion no es una tarea sencilla, debido a los analisis de los perfiles de
los distintos colaboradores, los cuales toman en cuenta sus motivaciones internas,

motivaciones externas, sus iniciativas y demas aspectos Unicos de cada colaborador.

El presente estudio tiene como hipotesis saber si la motivacion laboral se relaciona
con el desempefio laboral de los colaboradores del area de administracion de una

institucion del Estado con su desempefio laboral, sede Callao, 2021.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcién de la situacion problematica

Actualmente, la motivacion laboral es un elemento indispensable para el desempefio del
trabajador y en el crecimiento de las empresas e instituciones. Por ello, los gerentes y
jefes deben motivar constantemente a los colaboradores con el fin de lograr los objetivos
empresariales y personales, con eficiencia y calidad. La motivacion genera y modifica el

desempefio y el desenvolvimiento de los colaboradores en la senda deseada.

Robbins, S. y Judge, T. (2013) indicaron que la motivacién determina la
intensidad, orientacion y permanencia del desempefio de una persona hacia el alcance de

un meta. (pag. 203)

El desarrollo tecnolégico, el aumento de profesionales jovenes en el mundo
laboral y los constantes cambios han hecho que la motivacién laboral disminuya. Esto se
ve reflejado en el Perd, ya que este es uno de los paises con mayor indice de rotacion

laboral en toda Latinoamérica (Gavidia, 2021).

Segun Casana y Carhuancho (2019), en el Per( las empresas consideran lo
econdmico como factor motivador; sin embargo, los trabajadores no se sienten

satisfechos.

De acuerdo con una encuesta desarrollada durante la pandemia por la consultora
de formacion de idiomas para empresas Hexagone, en el caso de Esparia, el 85% de los
colaboradores de ese pais se sienten mas desmotivados, se llegé a la conclusion de que
“la desmotivacion laboral es uno de los fendmenos que ha cobrado mas fuerza a raiz de
la pandemia y que se ha extendido entre los trabajadores espafioles de todos los sectores.
La crisis econdmica y la incertidumbre laboral son los detonantes de este efecto laboral”
(Hexagone, 2021). Ademas, comenta que “desde el inicio de la pandemia, la formacion
se desacelero en la empresa hasta un 80% con la cancelacion de los planes formativos en
las empresas, aunque desde inicios de afio ha vuelto a recuperar fuerza y se prevé que
para el segundo semestre de 2021 se recuperé todo lo perdido adaptandose a los nuevos

canales a distancia”. (Hexagone, 2021)

En el caso de los trabajadores del area de administracion, ellos se caracterizan por

tener una importante carga laboral, por tal motivo, se busca que los jefes y los gerentes

2



motiven el talento humano e implementen nuevas estrategias con la intencion de aumentar
el desempefio y comprometer a los trabajadores, esto debido al desempefio inferior que

tienen los colaboradores con baja motivacion.

En el estudio se analizaron dos variables: la motivacion laboral y el desempefio
laboral. La primera variable se divide en dos dimensiones: la motivacion intrinseca y
extrinseca. La primera de las dos dimensiones se subdivide en los indicadores de
autorrealizacion, comunicacion y autoestima; la segunda de las dos dimensiones se

subdivide en sueldo e incentivos, reconocimientos y capacitaciones.

La segunda variable se divide en tres dimensiones: responsabilidad, productividad
y evaluacion de desempefio. La primera dimension se subdivide en los indicadores de
responsabilidad laboral, objetivos y metas; la segunda se subdivide en percepcion sobre

la productividad y mejora de habilidades.

La finalidad principal del presente estudio es determinar si existe relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral en los colaboradores del area de administracién en

una institucion del Estado, sede Callao, 2021.

1.2 Formulacién del problema
1.2.1 Problema general

¢La motivacién laboral se relaciona con el desempefio laboral en los colaboradores del

area de administracion en una institucién del Estado, sede Callao, 2021?

1.2.2 Problemas especificos

e ;COmo la motivacién intrinseca se relaciona con la responsabilidad en los
colaboradores del area de administracion en una institucién del Estado, sede
Callao, 20217

e ;COmo la motivacion extrinseca se relaciona con la productividad en los
colaboradores del area de administracion en una institucion del Estado, sede
Callao, 2021?

e ;Lamotivacion intrinseca se relaciona con la evaluacion de desempefio en los
colaboradores del area de administracion en una institucion del Estado, sede
Callao, 2021?



1.3 Obijetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general

Demostrar si existe una relacion entre la motivacion laboral y el desempefio laboral en
los colaboradores del area de administracion en una institucion del Estado, sede Callao,
2021.

1.3.2 Objetivos especificos

e Describir si existe una relacién entre la motivacion intrinseca y la
responsabilidad en los colaboradores del area de administracién en una
institucion del Estado, sede Callao, 2021.

e Analizar si existe una relacion entre la motivacion extrinseca y la
productividad en los colaboradores del &rea de administracion en una
institucion del Estado, sede Callao, 2021.

e Determinar si existe una relacion entre la motivacion intrinseca y la
evaluacion de desempefio en los colaboradores del area de administracion en

una institucion del Estado, sede Callao, 2021.

1.4 Justificacién de la investigacion
1.4.1 Importancia de la investigacion

Se basa en tres aspectos fundamentales, el primero es el aspecto académico. Tal como se
indico, la investigacion tiene como objetivo demostrar si existe una relacion entre la
motivacion laboral y el desempefio laboral en los colaboradores del &rea de
administracion en una institucion del Estado, sede Callao, 2021; por ello, es que el estudio
permite analizar la relaciébn de la motivacion intrinseca y extrinseca con la
responsabilidad, productividad y evaluacién del desempefio laboral, mediante un analisis

de tipo cuantitativo.

El segundo es el aspecto econdmico, ya que se ha observado que los colaboradores
son integrantes claves que aseguran el buen desarrollo y progreso en una institucion; de
forma semejante, la baja motivacion perjudica el desempefio y eficiencia laboral. Segun
Liliana Toro, la empresa logra una fuente de ventaja competitiva cuando considera “el

talento humano, el conocimiento, la experiencia, las actitudes, el comportamiento



aportado por las personas, la forma particular que tienen éstas de relacionarse con otros
seres humanos, con los objetivos propios y con el entorno” (Toro, 2008, pag. 31).

El tercer aspecto es el social, la investigacion tiene como finalidad analizar si la
motivacidn extrinseca e intrinseca afecta directamente al desempefio del colaborador. La
motivacion se observa en la responsabilidad laboral, la productividad y la evaluacién del
desempefio. De acuerdo con Maria Antonieta Galvan “los motivos que encausan a un
hombre o mujer a trabajar son mdltiples, pero independientemente de un factor
econdémico, es importante que las empresas se interesen por sus empleados, que conozcan

cuales son los motivos que los impulsan a trabajar” (Galvan Bonilla, 2017).

Por estos motivos, la justificacion de la investigacion es practica, ya que este
estudio se desarrollo por la necesidad de analizar la motivacion de los colaboradores con

la finalidad de incrementar el desempefio eficiente y eficaz en la institucion.

1.4.2 Viabilidad de la investigacion

La viabilidad se basa en cuatro criterios elementales. EI primer criterio es el técnico, los
recursos humanos tangibles e intangibles, los cuales fueron usados en el desarrollo de la
investigacion. Para el desarrollo de este primer criterio, se cuenta con el consentimiento
de los colaboradores para la aplicacion de los instrumentos de la investigacion; asimismo,
se cuenta con un contacto que ha trabajado mas de 25 afios en la institucion, quien ha sido

de gran ayuda en el analisis del presente trabajo.

El segundo criterio es el material usado para el desarrollo eficaz del estudio, se
empled una laptop, programas electrénicos y estadisticos, variedad de libros, tesis y

articulos que aportaron al analisis del tema.

El tercer criterio es el econdmico, los costos de la realizacién de la investigacion
no han sobrepasado los medios econdmicos del investigador. El desarrollo de la tesis
implementa canales de comunicacion digital, en vista del estado de emergencia a nivel

nacional.

El cuarto criterio es el tiempo, el periodo de la investigacién fue de un afio. Por
todo ello, la aplicacion de la investigacidn es practica, ética y factible, ya que se respeta

la informacion recopilada que ayudara a futuros trabajos de investigacion.



1.5 Limitaciones del Estudio

El presente trabajo tomd en cuenta a 52 colaboradores del area de administracion de una

institucién del Estado, sede Callao.

La limitacion del estudio fue el no poder desarrollar un estudio de investigacion
de campo presencial como la observacion directa y la entrevista personal a los

colaboradores, en vista de la declaracion del estado de emergencia nacional.

En vez de ello, se emplearon instrumentos digitales como el cuestionario digital

que analizé cada variable, dimensién e indicador.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion
2.1.1 Antecedentes Internacionales

El articulo cientifico de Castro-Martinez & Diaz-Morilla (2020) titulado “Comunicacion
interna y gestion de bienestar y felicidad en la empresa espaiiola” publicado en la revista
Profesional de la Informacién, tuvo como objetivo investigar la relacion entre la
comunicacion interna, la felicidad, el bienestar de los colaboradores y la manera en que
se ve reflejada en la estructura de la empresa. Ademas, se estudio la configuracion de las
areas, el uso de los canales y las tendencias en gestion de la comunicacion interna,
asimismo se examinaron la distribucion de la gestion de la felicidad y el bienestar en las
empresas espafolas. El articulo fue mixto aplicado a través de un cuestionario digital con
28 preguntas en cinco bloques, la muestra fue de 82 empresas espafiolas reconocidas por
su comunicacion interna eficaz por la empresa Great Place to Work entre los afios 2014

— 2018 y por el Observatorio de Comunicacién Interna.

En conclusién, los resultados mostraron que existe un vinculo positivo entre la
gestion de la comunicacion interna, el nivel de felicidad, la satisfaccion y el bienestar, los
cuales se observaron a traves del dialogo, el compromiso, la eficiencia y la productividad.
Ademas, se observo gue las empresas desarrollan acciones y camparias para promover el
bienestar, la comunicacion y la felicidad. Igualmente, se concluyd que la incorporacion
de medios digitales como celulares ayudaron a incrementar las relaciones entre los

individuos.

La eleccion de este articulo realizado en el afio 2020 se debe a que aportd datos
sobre el indicador de Comunicacién de la dimension Motivacién Intrinseca. Considero
que esta investigacion aporto referencias del comportamiento de los colaboradores como
consecuencia de una comunicacion interna asertiva. Los resultados obtenidos sirvieron
como referencia a las preguntas del instrumento de recoleccion de datos e hipdtesis

planteadas.



El articulo cientifico de Guartan, Torres & Ollague (2019) titulado “La evaluacion
del desempeno laboral desde una perspectiva integral de varios factores” publicado en la
revista 593 Digital Publisher CEIT, tuvo como objetivo la aplicacion de un modelo de
evaluacion de desempefio al emplear un instrumento gerencial por medio de la
incorporacion de diversos componentes para el desarrollo de los colaboradores. En cuanto
a su metodologia, este articulo fue de tipo descriptivo, de corte transversal, empled la
observacion directa, revision bibliografica y la encuesta fue aplicada a los gerentes, jefes
y supervisores, la muestra fue de 387 empresas con un 95% de nivel de confiabilidad y
5% de margen de error. El analisis de los datos se desarroll6 a través del software
informatico IBM SPSS Statistics, la prueba de KMO fue de 0,858 y Bartlett fue de 0.000.

Ademas, se obtuvo un coeficiente de Alfa de Cronbach de 0,787.

Se ha concluido que la evaluacion del desempefio puede prosperar si se emplea un
instrumento gerencial que implique un componente de imagen, protocolo,
comportamiento colectivo y productividad personal. Dicho instrumento ayuda a la
evaluacion periodica mensual de los trabajadores, los resultados de la evaluacién sirven

para el andlisis del desempefio y comportamiento general de los colaboradores.

La eleccion de este articulo realizado en el 2019 se debe a que se ha investigado
el indicador de Evaluacion de desempefio de la variable Desempefio Laboral, la cual es
considerado como un punto clave para el desarrollo de la empresa. Considero que este
articulo brinda conocimientos y aporta al anélisis de la dimension Evaluacion de
desempefio a un nivel individual, asimismo, sirvio como referencia a las preguntas del

instrumento de recoleccion de datos.

El articulo cientifico de Jimenez & Gamboa (2017) titulado “Gestion de
valoracion como estrategia de reconocimiento laboral del talento clave en empresas
sociales del estado” publicado en la revista Desarrollo Gerencial, se enfoco en la
problematica de la ausencia de las recompensas y reconocimientos hacia los trabajadores
de las empresas del Estado en Colombia. Por ello, el objetivo fue estudiar la
administracion de valoracion como tactica de reconocimiento laboral en las
organizaciones sociales del Estado. Este es un articulo cualitativo que aplico la teoria
fundamentada y el proceso técnico de triangulacion. Se apreciaron la mala praxis
gubernamental y la corrupcion en las Empresas Sociales del Estado (E.S.E.), ademas,

estas instituciones consideraban que ningin empleado es indispensable y que los



pacientes son los Unicos indispensables. Igualmente, se observd que los colaboradores

presentan baja confianza y poco involucramiento con la empresa.

En conclusion, existe una inadecuada cultura y mucha improvisacion en las
Empresas Sociales del Estado, las cuales son organizaciones verticales y no horizontales,

no presentan una adecuada induccion ni estabilidad laboral.

La eleccion de este articulo, a diferencia del resto, se debi6 porque se analizo la
realidad laboral de muchas instituciones estatales, pese a que la institucion del Estado
analizada en mi tesis no presenta malas ejecuciones como las analizadas en el articulo de
Jimenez y Gamboa. Ademas, considero que aportd en la comparacion de los resultados
obtenidos.

El articulo cientifico de Malinowska, Tokarz & Staszczyk (2019) titulado “How
to Enhance Work Engagement Among Outsourcing Sector Employees: The Role of Job
Resources, Intrinsic, and Identified Motivation” publicado en la revista Journal of
Occupational and Environmental Medicine, tuvo como objetivo el desarrollo del proceso
motivacional hipotetizado por el modelo JD-R. Ademas, se analizaron las asociaciones
de autonomia laboral, el apoyo social y la retroalimentacion con motivacién intrinseca e
identificada como mediadores del compromiso laboral. Se plantearon seis hipétesis que
afirman que la motivacion intrinseca e identificada se relacionan con la autonomia, el

compromiso laboral, el apoyo social y la retroalimentacion.

El articulo desarroll6 un modelo de ecuaciones estructurales con la finalidad de
verificar el modelo conceptual de la motivacion. La muestra se realiz6 a fines del 2014 e
inicios del 2015, conformada por 907 colaboradores de diferentes areas, se aplicaron
cuestionarios en linea, en el cual el 70% eran mujeres y la edad media fue de 29 afios.
Los recursos laborales como la autonomia laboral, el apoyo social y la retroalimentacion
fueron medidos por el Cuestionario de Disefio de Trabajo (WDQ) en una escala de 5
niveles con una confiabilidad de Cronbach de 0,90. Ademas, los tipos autdbnomos de
regulaciéon de la motivaciéon fueron medidos por la Escala de Motivacién Situacional
Intrinseca (SIMS) con una confiabilidad de Cronbach de 0,75. Por Gltimo, el compromiso
de trabajo se evalud con la Escala de compromiso laboral de Utrecht (UWES) con tres
dimensiones, con una confiabilidad de Cronbach de 0,94.



En conclusion, la autonomia laboral y el apoyo social estan relacionados con el
compromiso laboral, las cuales fueron observadas en la motivacion intrinseca e
identificada. Por otro lado, la retroalimentacion y el compromiso laboral tuvieron una

relacién baja y no se observo en la motivacion intrinseca e identificada.

La eleccion de este articulo se dio debido al andlisis del compromiso, recursos
laborales, retroalimentacion y motivacion laboral, los cuales estan relacionados a las
dimensiones de la variable Motivacion, asimismo, los resultados sirvieron como
referencia al momento de plantear las preguntas del instrumento de recoleccion de datos

y los objetivos de la tesis.

El articulo cientifico de Ramos-Narvéez, Coral-Bolafios, Villota-Lbépez, Cabrera-
GOmez, Herrera-Santacruz & Rivera-Porras (2020) titulado “Salud laboral en
administrativos de Educacién Superior: Relacion entre bienestar psicologico vy
satisfaccion laboral” publicado en la revista Archivos Venezolanos de farmacologia y
terapéutica, surgio a partir del disefio de un nuevo modelo de administracién por
competencias con miras al desarrollo positivo de las condiciones laborales. El objetivo
principal del articulo fue identificar el nivel de satisfaccion laboral del personal
administrativo de la organizacion, describir el nivel de bienestar psicologico en los
colaboradores y determinar la relacion entre las variables. Se plantearon seis hipotesis
que afirmaron la relacion entre el bienestar psicolégico con la satisfaccion laboral,

ademas, de relacionar las dimensiones de la motivacion intrinseca y extrinseca.

La investigacion fue cuantitativa, con un enfoque empirico analitico,
correlacional, no experimental transversal y con una muestra aleatoria estratificada de
147 colaboradores del area administrativa de diferentes puestos de trabajo. Se empleo la
Escala de Bienestar Psicoldgico de Ryff adaptada a adultos de una IES con un coeficiente
de Cronbach de 0,90 y la Escala de Satisfaccion Laboral NTP394 con un coeficiente de
Cronbach de 0,93 de fiabilidad.

Se concluyé que, a mayor nivel de bienestar psicolégico, mayor sera la
satisfaccion laboral. La relacion entre las variables satisfaccion laboral y bienestar
psicologico fue significativa, pero se aprecio que la satisfaccion laboral presento
posiciones divididas. La dimension de satisfaccion intrinseca como la percepcion y el
estado emocional fue de un nivel moderado-alto. Ademas, se observd una relacion

moderada-baja entre el bienestar psicoldgico y la satisfaccién laboral, esto se observé en
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la salud fisica, la salud mental, la productividad, las relaciones personales y sociales de
los colaboradores.

La eleccion de este articulo publicado en el afio 2020 fue por el anélisis de la
motivacion intrinseca y extrinseca en sus hipotesis, lo cual sirvié como referencia a las
hipotesis y a la variable independiente de mi tesis, la cual es la Motivacion y a sus

dimensiones: intrinseca y extrinseca.

El articulo cientifico de Torres-Castillo & Canti-Mata (2020) titulado
“Motivacion y satisfaccion laboral en una organizacion de servicios sin fines de lucro”
publicado en la Revista Interciencia, tuvo como problematica la insatisfaccion de los
empleados en relacion con el ambiente de trabajo y la motivacion. Por ende, el objetivo
del estudio fue estudiar un modelo estructural de motivacion, satisfaccion del colaborador
y conocer los factores que ayuden a lograr mayor satisfaccion. Se plantearon cuatro
hipotesis que afirman que el ambiente de trabajo, la motivacion, la actitud y la

capacitacion se relacionan con la satisfaccién en el trabajo.

El estudio fue de tipo exploratorio, cuantitativo con disefio no experimental,
transeccional, se empled la técnica de andlisis estadistico multivariable por medio de
ecuaciones estructurales y se recolect6 los datos por medio de un cuestionario de escala

Likert a una muestra de 2.35, la recoleccion de los datos fue en el afo 2011.

En conclusion, la organizacion debe permitir al empleado crecer profesionalmente
con la finalidad de que logre los objetivos organizacionales y personales; por ello, la
organizacion debe de trabajar en las metas establecidas y en las capacitaciones, ya que el

empleado se sentira satisfecho con los conocimientos adquiridos.

Este articulo resultd util para mi investigaciéon porque analizaron la importancia
del indicador de Capacitacion de la variable independiente de Motivacion laboral. Por lo
tanto, los resultados del trabajo aportaron como guia al momento de realizar mi

investigacion.

El articulo cientifico de Velasquez-Durén (2017) titulado “eTraining: aprendizaje
colaborativo y desempefio laboral” publicado en la Revista Education in the Knowledge
Society, tuvo como problematica la necesidad de estudiar la manera Optima de

capacitacion de acuerdo con la modernizacién. El objetivo del articulo fue estudiar el
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impacto del eTraining al emplear el aprendizaje colaborativo (AC), sobre el desempefio
laboral en las organizaciones privadas en México con la finalidad de detectar los

elementos y generar una iniciativa para procesos de capacitacion formal.

En cuanto a la metodologia, este articulo tiene un enfoque cuantitativo y un disefio
cuasiexperimental intragrupo, se analiz6 un muestreo por conveniencia a 28
colaboradores de puestos directivos de organizaciones de servicios alimenticios en
México con un promedio de edad de 36 afios. Ademas, realizo la medicion de variables
antes y después de un tratamiento experimental y empled cuatro instrumentos en escala

Likert para medir las variables.

En conclusién, el desarrollo del eTraining ayuda que la capacitacion sea ain mas
positiva, esto se vio en los exdmenes estadisticos no paramétricos, en el que las
capacidades de participacion y desempefio laboral mejoraron desde el eTraining. La
investigacion de correlacion bivariada fue positivamente alta con un 0.91, la exploracion
de correlacion multivariada muestra que, si hay un cambio en interdependencia positiva,
se favorece la calidad, si hay un cambio en construccion de significado, se favorece la
efectividad y si hay un cambio en las relaciones psicosociales, se beneficia la actuacién

laboral y productividad.

Se selecciono este articulo ya que se estudiaron los conceptos de eTraining,
capacidades y desempefio laboral. Se analiz6 que la capacitacion aporta amplios

beneficios, ventajas y ayuda al logro de los objetivos estratégicos.

La tesis de Cadena (2019) titulada “La motivacion y su relacion con el desempefio
laboral en la empresa Envatub S.A. de la provincia de Pichincha” sustentada en la
Pontificia Universidad Cato6lica del Ecuador para optar el titulo de Psicéloga
Organizacional, tuvo como objetivo averiguar la correlaciéon entre la motivacién y el
desempefio laboral entre los individuos de la organizacion en el contexto de la existencia
de inadecuados factores motivacionales internos y externos afectaban a la empresa. La
metodologia fue cuantitativa, correlacional, de alcance descriptivo, de tipo no
experimental con corte transversal con una muestra de 52 colaboradores. Se aplicaron los
instrumentos de recoleccion de datos: la encuesta, la ficha Ad Hoc Sociodemogréfica, el
cuestionario MbM basado en la escala de Likert y la evaluacion de desempefio 90° por

competencias.
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La investigacion concluyo que existe una posible correlacion entre la motivacion
y el desempefio laboral. Acerca del primer punto, la motivacién se manifiesta en un rango
medio de acuerdo con la necesidad de sentirse seguros, protegidos, realizados y con
autoestima, en un rango bajo se encuentran la pertenencia y las necesidades sociales. Con
respecto al desempefio laboral, se manifiesta una alta categoria en la calidad y
productividad del trabajo, y una categoria regular en la responsabilidad, competencias y

trabajo en equipo.

La eleccion de este trabajo de investigacion realizado en el afio 2019 se debe a que
aportd informacion sobre los indicadores de Autorrealizacion y Autoestima de la
dimension de la motivacion intrinseca. Ademés, se analizaron las dimensiones de
Productividad y Responsabilidad de la variable Desempefio laboral. Los resultados

obtenidos sirvieron como referencia a los objetivos planteados.

La tesis de Marifio (2018) titulada “Disefio de un sistema de capacitacion por
competencias para mejorar el desempefio laboral” sustentada en la Universidad Técnica
de Ambato para optar el Grado Académico de Magister en Gestion de Talento Humano,
tuvo como objetivo analizar los indicadores para un plan anual de capacitacion por
competencias con la finalidad de adquirir conocimientos y desarrollar un valor agregado
al sistema, al Balance Score Card y al talento humano de la compafiia. La investigacién
fue descriptiva y correlacional, aplico la encuesta, la entrevista y el Programa Excel
version 2010 con un enfoque mixto. Las modalidades de investigacion fueron la
investigacion de campo y la investigacién bibliogréfica, la poblacién y la muestra son la
misma, la cual fue compuesta por 362 trabajadores. La fiabilidad del Alfa de Cronbach
del instrumento de medicion del personal operativo fue 0.865, del personal administrativo
fue 0.846 y del personal directivo fue 0. 891 de fiabilidad. Asimismo, se desarrollé el
andlisis factorial exploratorio estadistico de la Medida Kaiser-Meyer-Olkin, en el cual el
KMO del personal operativo fue 0.689, del personal administrativo fue 0.689 y del

personal directivo fue 0.260; por otro lado, el Bartlett fue 0.000 en los tres.

La investigacion concluyd que la capacitacion y el desempefio laboral son los
primordiales procedimientos para mejorar las competencias, por lo cual, se debe elaborar
un ejemplar de capacitacion de gestion por competencias con el objetivo de lograr mayor
rendimiento, trabajo en equipo, motivacion, confianza, pertenencia con la organizacion,

logros personales y profesionales.
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La eleccidn de esta investigacion realizada durante el afio 2018 se dio porque se
relaciona a la variable dependiente de mi tesis: el Desempefio Laboral y a las dimensiones
de Responsabilidad y Productividad. Ademas, se relaciona a la variable independiente
Motivacién Laboral y a las dimensiones de Motivacion extrinseca e intrinseca. Por ello,
los resultados obtenidos sirvieron como una referencia general en el desarrollo del

presente trabajo de investigacion.

La tesis de Ramirez (2015) titulada “Relacion entre la motivacion y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Facultad Regional Multidisciplinaria
(FAREM - Esteli), en el afio 2015” sustentada en la Universidad Nacional Auténoma de
Nicaragua para optar el titulo de Maestro en Gerencia Empresarial, tuvo como finalidad
definir la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores, se
identificaron los elementos que influyen los procedimientos motivacionales y las
preferencias en la evaluacion del desempefio laboral con el fin de desarrollar y proponer
un plan de estimulos motivacionales. El nivel de investigacion fue descriptivo y
correlacional, la poblacion fue de 83 trabajadores y se ejecutd un muestreo no
probabilistico intencional conformado por 17 colaboradores y se aplicé la escala de
valoracion, ademas, se entrevistd a 2 funcionarios de alto nivel de la Facultad. Se

aplicaron los instrumentos validados por expertos.

La investigacion concluyé que la motivacion y el desempefio laboral estan
relacionados porque un individuo que se siente a gusto con sus tareas aportara al
desarrollo de la institucion, esto le posibilita ser mas creativo, dedicado con las
actividades y objetivos laborales. Ademas, concluyd que los estimulos emocionales y
psicoafectivos como recibir felicitaciones y orientaciones claras, y los elementos del
ambiente laboral, la comunicacién, la cultura organizacional estan relacionados a la

motivacion laboral.

Esta investigacion resulté util para la elaboracion del instrumento de recoleccion
de datos porque este articulo estudi6 los estimulos que se deben de considerar al momento
de medir el nivel de motivacion y desempefio de los colaboradores del area de

administracion.
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2.1.2 Antecedentes Nacionales

El articulo cientifico de Pineda, Danielii, Navarro, Cerdn, Del Carpid, & Vergara (2020)
titulado “Calidad de Vida Laboral, Autoestima y Desempefio en el Trabajo de los
Profesionales de la Administracion Piblica y Privada en el Pertt” publicado en la Revista
Interamericana De Psicologia Ocupacional, tuvo como objetivo establecer la relacion
entre calidad de vida laboral, la autoestima y el desempefio laboral de los profesionales
de laadministracion pablica y privada en el Peru. La hipdtesis planteada afirma que existe

relacion entre las variables.

Se utiliz6 una muestra no probabilistica intencional de 447 colaboradores que
estudiaban postgrados, se realizaron tres cuestionarios tipo Likert: el primer cuestionario
fue el de Calidad de Vida en el Trabajo (CVT GOHISALO) con una confiabilidad de
coeficiente de Alpha de Cronbach de 0.95, con una confiabilidad de Omega de McDonald
superior a 0.7 y un factorial Confirmatorio Chi-cuadrado significativa, el segundo
cuestionario fue el Inventario de Autoestima para Adultos (ALPEL) con un Alpha de
Cronbach de 0.90 y un Omega de McDonald de 0.91, y el tercer cuestionario fue el de

Desempefio con una confiabilidad de 0.86 y un Omega de 0.89.

Se concluyo que existe un nivel alto de calidad de vida laboral y desempefio con
una baja disminucion en la autoestima. Se presenta una correlacién significativa entre
calidad de vida laboral, autoestima y desempefio. Ademas, se observaron diferencias en
la calidad de vida laboral cuando interviene la remuneracion, la antigliedad en el puesto

y los afios de servicio.

La eleccion de este trabajo de investigacion se debe a que no se ha estudiado
mucho acerca de la calidad de vida laboral, autoestima y desempefio en el area
administrativa en instituciones publicas y privadas en el Peru. Esta investigacion aporto
al analisis de las variables que se pretenden analizar y los resultados nos pueden servir

como referencia al momento del planteo de las hipotesis.

La tesis de Alavedra, S. (2019) titulada “Motivacion y liderazgo transformacional
percibido en una empresa privada del sector retail en Lima Metropolitana” publicado en
la Universidad Pontificia Universidad Catolica del Peru para optar el titulo de Licenciada
en Psicologia, tuvo como finalidad comprobar la relacion entre la motivacion y el

liderazgo transformacional, asimismo, analizd el nivel de motivacion y demostro la
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percepcion de liderazgo de los trabajadores. La muestra fue de 149 trabajadores, no
representativa de la poblacion. Los instrumentos de recoleccién de datos fueron por medio
de la ficha de datos, la Escala de Motivacion Laboral (R-MAWS) y la escala de
Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ). Con la ficha de datos se recopilaron datos
personales y datos del puesto de trabajo, la R-MAWS contd con 19 items que se agrupd
en 5 subescalas en una escala Likert de 1 al 7 que midi6 la Motivacion y la MLQ conto

con 31 items en una escala Likert del 0 al 4 que midio el Liderazgo Transformacional.

Se analiz6 la fiabilidad de la Escala de Motivacion con Liderazgo
Transformacional mediante el coeficiente Alpha de Cronbach. La Escala de Motivacién
obtuvo los siguientes datos: 0.70 para la desmotivacion, 0.74 para regulacion externa,
0.59 para regulacion introyectada, 0.60 para regulacion identificada y 0.73 para
motivacion intrinseca. Mientras que la escala de Liderazgo Transformacional obtuvo los
siguientes datos: 0.97 para LTF, 0.90 para Estimulacién Intelectual, 0.95 para influencia
idealizada, 0.91 para Motivacién Inspiracional y 0.97 para carisma inspiracional. Se
identificd la distribucion de los datos a través de la prueba Kolmogdrov-Smirnov y obtuvo
que las dimensiones no tenian una distribucion normal a excepcién de la Motivacién

Controlada. Observé que los indices de asimetria y curtosis eran menores a 3 'y 10.

Se concluy6 que existe una relacion significativa, positiva y mediana entre las
dimensiones de liderazgo transformacional y motivacion. Ademas, concluyeron que los
colaboradores presentan mayor motivacion autbnoma y una alta percepcion de Liderazgo

Transformacional de los trabajadores hacia sus lideres.

Esta tesis fue seleccionada por haber evaluado la variable independiente de mi
tesis: la motivacion laboral. Por lo cual, los resultados sirvieron de guia al momento de
realizar la investigacion, con ello, se observé la importancia de motivar al talento humano

de una empresa.

La tesis de Céspedes y Ireijo (2015) titulada “Relacion entre estrés y motivacion
laboral con la percepcion de la eficiencia en los equipos de trabajo” sustentado en la
Universidad del Pacifico para optar el Grado Académico de Magister en Direccion de
Personas, tuvo como finalidad analizar las relaciones entre el estrés y la motivacion
laboral con la percepcion de la eficiencia de los equipos de trabajo, ademas, de identificar

la eficiencia, los tipos de motivacién de los equipos y la relacion entre ellos; asimismo,
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se propuso un plan de mejora. Estudio cuantitativo con corte transversal, no experimental,
correlacional con un muestreo no probabilistico de 158 trabajadores. El instrumento de
recoleccion de datos para la percepcion de la eficiencia de los equipos fue el Modelo de
Equipos de Trabajo (MET), compuesto por 11 items para el proceso del equipo y 12 items
para los resultados/ efectividad del equipo, ambas en una escala Likert de 5 puntos. El
instrumento para el estrés fue la Escala de estrés laboral de Cohen conformada por 14
items en una escala Likert de 5 puntos. Desarrollaron un inventario de motivaciones
sociales con 60 items en una escala Likert de 6 puntos. Ademas, elaboraron una ficha de

datos sociodemograficos y organizacionales.

Se analizaron la confiabilidad mediante una prueba piloto y el coeficiente Alpha
de Cronbach. El Estrés laboral obtuvo 0.86, la motivacion 0.88, la motivacién al logro
0.71, la motivacién de poder 0.83, la motivacion de afiliacion 0.87, la percepcion de la
eficiencia del equipo de trabajo, los procesos 0.88 y la efectividad 0.81. Ademas, se
realiz6 una prueba Kolmogoérov-Smirnov y se identifico que las dimensiones tenian una

distribucién normal.

Se concluyé que los equipos de trabajo son eficientes, se percibié poco estrés y
mucha motivacién con respecto al poder, logro y afiliacion. Se percibi6 una correlacion
entre la motivacion de afiliacion y la percepcion de eficiencia de los integrantes; por otro
lado, no se hallaron correlaciones entre el estrés laboral y la eficiencia de los integrantes,
la motivacién de logro y la eficiencia de los integrantes, la motivacion de poder y la

eficiencia de los integrantes.

Esta tesis fue escogida porque se analizo la variable independiente de motivacion
laboral, ademas, se abordaron diferentes indicadores de la dimension Motivacion
intrinseca. Asimismo, considero que aporté al planteamiento de las hipotesis y a la

investigacion en general.

La tesis de De Los Rios, Toledo, Vallenas & Vegas (2020) titulada “La
Motivacién y su relacion con la Felicidad en la empresa Inka Construcciones” sustentada
en la Universidad Pontificia Universidad Catolica del Pert para optar el grado de magister
en Direccion Estratégica y Liderazgo, tuvo como finalidad estudiar los niveles de
felicidad y motivacion laboral de los colaboradores del &rea de construccion y la relacion

entre las variables. El estudio realiz6 una muestra censal de 110 empleados, de corte
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transversal, no experimental, cuantitativo y correlacional que empled la encuesta de
Medida de Felicidad de Alarcén y la escala de Motivacion en el Trabajo de Gagné como
instrumentos en una escala Likert de 7 puntos. Ambas presentan un indice de

confiabilidad Alpha de Cronbach de 0.9 y 0.70 respectivamente.

Se concluyé que los colaboradores gozan de un grado de felicidad de 81% y un
grado de motivacion laboral de 78%. Ademas, existe una relacion significativa y se probo
que hay un vinculo endeble entre la felicidad y la motivacion intrinseca. Por Gltimo, la

correlacion entre la felicidad y la motivacion laboral no es decisiva.

Esta investigacién guarda relacion con mi investigacion con la variable
independiente, pese a que en esta se haya aplicado a un caso diferente, fue beneficioso

tener un estudio previo como referencia para las conclusiones.

La tesis de Mujica Argandofia & Guzman Macedo (2019) titulada “El sistema de
incentivos y su relacion con el desempefio laboral del personal de la empresa Real Plaza
Cusco — 2019~ sustentada en la Universidad Continental para optar el grado de Bachiller
en Administracion, tuvo como objetivo analizar el nivel de relacion del sistema de
incentivos monetarios y no monetarios con el desempefio laboral de los colaboradores de
la empresa Real Plaza de Cusco. En cuanto a la metodologia utilizada, el enfoque de la
tesis fue cuantitativo, inferencial deductivo, no experimental y correlacional. Se aplico el
cuestionario con escala ordinal de Likert a 30 trabajadores de la empresa, los resultados
fueron procesados con el estadistico SPSS. La confiabilidad del Alpha de Cronbach del
cuestionario para las variables fue de 0.9571 y el grado de correlacion de Tau-Be de

Kendall fue de 0.779 para todas las hipdtesis.

En conclusion, existe una relacion directa entre la variable sistema de incentivos
y el desempefio laboral en los colaboradores con un 95% de confianza, es decir, una
adecuada gestion del sistema de incentivos monetarios y no monetarios optimiza el

desempefio de los colaboradores.

Esta tesis fue seleccionada porque analiz6 los indicadores de Sueldos e incentivos
y Reconocimiento de la dimension Motivacion extrinseca. Esta investigacion aporté al

analisis de las variables y a las preguntas elaboradas en el instrumento.
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La tesis de Pérez Tacanga Ana Cristina (2020) titulada “Sistema de incentivos y salario
emocional” sustentada en la Universidad Peruana Cayetano para optar el titulo de
Licenciada en Psicologia, tuvo como finalidad recopilar, revisar y analizar
investigaciones sobre el salario emocional y el sistema de incentivos. Observé que el
talento humano es el factor diferenciador en una empresa y que los jefes buscan
colaboradores capacitados; por ello, se ejecuta planes de incentivos monetarios y no
monetarios para la retencion y fidelizacion. Las empresas peruanas consideran, a la hora
de disefiar su plan de beneficios, que los colaboradores tienen los mismos intereses y no
hacen diferencia. Los trabajadores eligen un trabajo en los que se sientan reconocidos y

logren sus metas.

En conclusion, se observo una relacion directa entre salario, incentivos, variables
de desemperfio, productividad y calidad, los cuales son factores que motivan a los
colaboradores. Por ello, concluy6 que la motivacion es el eje principal que mueve a los
individuos a desenvolverse de cierta manera. A favor de esto contribuye que las empresas

establecen un sistema de recompensas para alcanzar sus metas empresariales.

Se escogid esta investigacion porque analizé los indicadores de Sueldos e
incentivos y Reconocimiento de la dimension Motivacion extrinseca. Ademas, esta
investigacion aporto referencias acerca de la importancia del sistema de recompensas e
incentivos, los cuales van relacionados a la motivacion y a las tendencias de los

colaboradores al momento de continuar o aceptar algun trabajo.

La tesis de Sanchez, I. (2020) titulada “La Motivacion y el Desempefio Laboral
en los colaboradores de la empresa Etral SAC en la ciudad de Trujillo, 2020 sustentada
en la Universidad Privada del Norte para optar el grado de Maestro en Direccion y Gestidn
del Talento Humano, tuvo como objetivo aclarar si la motivacién se relaciona con el
desempefio laboral. El presente trabajo de investigacion tiene un enfoque cualitativo, de
disefio no experimental, transversal o transaccional, descriptivo y correlacional. La
poblacién y la muestra fueron establecidos por 21 colaboradores, la técnica de recoleccion
de datos fue la encuesta mediante la escala de Likert con 5 niveles de respuesta, 21

preguntas para la variable Motivacion y 24 para el Desempefio Laboral.
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El andlisis de confiabilidad del Alpha de Cronbach arroj6 82.4 % para la variable
Motivacion y 85.8% para la variable Desempefio laboral. La investigacion determind que

la motivacion se relaciona directamente con el desempefio laboral en la empresa.

Se escogio este trabajo de investigacion porque analizo la variable independiente
y dependiente de mi investigacion, y al tener un estudio previo que relacionan estas
variables, pese a que el estudio se dio en una empresa privada, fue de mucho aporte para

el estudio.

La tesis de Vizcarra (2020) titulada “Motivacion y Desempefio Laboral en Trabajadores
de Empresas de Construccion” sustentada en la Universidad Peruana de Ciencias
Aplicadas, tesis para optar el titulo profesional de Licenciado en Psicologia, tuvo como
objetivo establecer la correlacion entre la motivacion y el desempefio laboral en una
entidad de construccion. El disefio es correlacional porque busca conocer la relacion entre
dos variables, se trabajé con una poblacion de 300 empleados de San Isidro y la muestra
es no probabilistico de tipo intencional conformada por 105 colaboradores de la empresa

de construccién y aplicd instrumentos validados por expertos.

La investigacion concluyé que existen relaciones entre la motivacion extrinseca e
intrinseca con el desempefio. Las variables de logro, autorrealizacion y reconocimiento
sostienen una relacién significativa y positiva con la gestion de administracion, y la
variable comunicacion comprende una relacion positiva y significativa con la variable
reconocimiento. Ademas, la productividad abarca una relacion positiva y significativa
con la autorrealizacion. También, las variables de motivacion extrinseca tienen una
relacién positiva y significativa con la responsabilidad y la supervision. La variable de
relaciones interpersonales mantiene una relacion positiva y significativa con el contenido
de trabajo. Esta investigacion aportd en el andlisis de los resultados y conclusiones, ya

que brindd una idea de los resultados y del enfoque de mi tesis.
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2.2 Bases tedricas
2.2.1 Motivacién
2.2.1.1 Antecedente de la motivacion

En el siglo XVIII disminuyo la productividad y la motivacién de las personas debido a la
industrializacion y la eliminacién de los negocios relacionados a la artesania. Se
consideraba que “la empresa es un sistema que funciona con energia humana” (Mahon,

1992, pag. 31).

En 1919, surgid la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y gracias a ello
se dio paso a las condiciones laborales para los trabajadores. De acuerdo con la OIT, “las
condiciones de trabajo cubren una amplia gama de temas y cuestiones, desde las horas de
trabajo (tiempo trabajado, periodos de descanso y horarios de trabajo) hasta la
remuneracion, como también las condiciones fisicas y las demandas mentales”.

(Organizacion Internacional del Trabajo, 2016).

En el siglo XX surgieron las primeras teorias de la motivacion, las cuales
argumentaban que la motivacién involucra diferentes procesos, es decir, son “aquellos
procesos psicologicos que causan la estimulacion, la direccidon y la persistencia de
acciones voluntarias dirigidas a los objetivos” (Kinicki, 1997, pag. 152). Los estudios
concluyeron que un colaborador motivado se desenvuelve mejor en el ambito laboral, de

manera eficaz y eficiente.

2.2.1.2 Teorias sobre la motivacion

e Teoriade la jerarquia de las necesidades de Maslow
Maslow establecié una tendencia positiva al crecimiento, establecié niveles de
necesidades humanas, las necesidades de déficit se encuentren en la parte inferior
y las necesidades de desarrollo se encuentran en la parte superior. “Un hombre
hambriento no se preocupa por impresionar a sus amigos con su valor y
habilidades, sino, mas bien, con asegurarse lo suficiente para comer” (DiCaprio,
1989, pag. 364).

“La manera en que somos distintos de las demas personas también se
descubre en esta misma busqueda personal de identidad”. (Maslow, 1954)

o Necesidades fisioldgicas: alimento, bebidas, energia, proteccion y siesta.
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o Necesidades de seguridad: ausencia de riesgos como el miedo de perder el
trabajo, propiedades y proteccion.

o Necesidades de afiliacion: ser aceptados por los semejantes.

o Necesidades de estima: ser consideradas en alta estima.

o Necesidades de autorrealizacion: convertirse en lo que uno es capaz.

Figura 2.1

Jerarquia de las necesidades humanas segun Maslow

Autoyreazacion

N Necesidades
econocimi secundarias
Afiliacion
Seguridad Necesidades
basicas

Fisiologia

Nota. De “Administracion de recursos humanos” por Chiavenato, 1., 2007, por Mc Graw Hill
(https://cucjonline.com/biblioteca/files/original/aec4d0f8dadf45¢14d9687966f292cd2.pdf).

La teoria de jerarquia de las necesidades de Maslow se relaciona con las
dimensiones de motivacion intrinseca y responsabilidad laboral de la primera
hipétesis especifica debido a que establece una relacion entre la autorrealizacion,
la comunicacion y la autoestima con las necesidades laborales que deben estar

cubiertas para alcanzar los objetivos y metas.

e Teoria de la equidad de John Stacey Adams
John Stacey Adams propone gue la motivacion proviene de la comparacion social,
el colaborador evalua la proporcién de sus esfuerzos y recompensas que recibe
con lo que sus comparieros reciben.

O / 1A= Esfuerzo aportado/ resultados obtenidos.

O / 1S= Esfuerzo aportado/ resultados obtenidos por otro.
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Tabla 2.1
Relacion de los Resultados del Esfuerzo

Comparacién Percepcion Comentarios

O/IA<Q/IS Injusticia / premio menor al | Se obtiene un premio menor al que
merecido. cree que merece.

O/IA=0/IS Equidad/ premio igual al merecido | Premio equitativo

O/IA>Q0/IS Injusticia/  premio mayor al | Se obtiene un premio mayor al que
merecido. Cree que merece.

Nota. De “Comportamiento Organizacional ” por Robbins, 1998, por Mc Graw Hill.

La teoria de la equidad de John Stacey Adams se relaciona con las
dimensiones de motivacion extrinseca y productividad laboral de la segunda
hipétesis especifica debido a que establece una relacion entre los reconocimientos

y la percepcion sobre la productividad.

e Teoria Xy Teoria'Y de Douglas McGregor
Segln McGregor, la Teoria X “refleja un estilo de administracién duro, rigido y
autocratico donde hace que las personas trabajen dentro de esquemas y estandares
planeados, asi como organizados, tomando en cuenta el alcance de los objetivos
de la organizacion” (Mcgregor, 2001, pég. 290).

De acuerdo con Hellriegel & Slocum “la teoria X es un compuesto de
propuestas y creencias subyacentes, que adoptan un enfogue de mando y control
a la administracion, basado en un punto de vista negativo de la naturaleza
humana” (Hellriegel & Slocum, 2009, pag. 271).

Segun Machuca, la teoria X se caracteriza por ser rigida porque considera
a los individuos como medios de produccion que evitan el trabajo y los cambios;

por ende, deben ser dirigidos para lograr las metas. (Machuca, 2009)

Con respecto a la Teoria Y, segin Mcgregor, es un “estilo de
administracion abierto, dindmico y democratico, a traves del cual administrar se
vuelve un proceso para crear oportunidades, liberar potenciales, eliminar
obstaculos, motivar el crecimiento individual y proporcionar orientacion en

cuanto a los objetivos” (Mcgregor, 2001, pag. 291).
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Segln Hellriegel y Slocum, la teoria Y es “el conjunto de propuestas y
creencias que adoptan un enfoque de liderazgo y empoderamiento
(empowerment) a la administracion, basado en un punto de vista positivo de la
naturaleza humana” (Hellriegel & Slocum, 2009, pag. 272).

De acuerdo con Machuca, la teoria Y se caracteriza por ser dinamica
porque brinda oportunidades para que los trabajadores logren sus objetivos

personales y empresariales. (Machuca, 2009)

La teoria X y Teoria Y de Douglas McGregor se relacionan con las
variables motivacion y desempefio laboral de la hip6tesis general debido a que

establecen una relacion directa entre ellas.

e Teoria de los dos Factores de Herzberg
Herzberg investigd sobre qué era lo que la gente esperaba de su trabajo y
determind que hay factores intrinsecos que llevan a la satisfaccion laboral y

factores extrinsecos que llevan a la insatisfaccion laboral.

Figura 2.2
Teoria de los dos Factores de Herzberg

Ninguna satisfaccion (. Factores motivacionales > (+) Méxima

(neutralidad) satisfaccion
Ninguna satisfaccion (. Factores higiénicos (+) Ninguna
(neutralidad) satisfaccion

Nota. De “Administracion de recursos humanos” por Chiavenato, I., 2007, por Mc Graw Hill
(https://cucjonline.com/biblioteca/files/original/aec4d0f8da9f45¢c14d9687966f292cd2.pdf).

La teoria de los dos Factores de Herzberg se relaciona con las variables
motivacion y desempefio laboral de la hipotesis general debido a que establece

una relacion directa entre ellas.

e Teoria de David McClelland
“La motivacion tiene que ver con el porqué de la conducta, en contraste con el

qué y el como de la conducta” (McClelland, 1989).
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La cultura, el anhelo de crecer, de influir y de relacionarse con los demas
influyen en las personas. Todo esto se puede observar en los siguientes tres tipos
de necesidades:

o Necesidad de logro: “la necesidad del ser humano de actuar buscando
metas sucesivas y derivando al mismo tiempo la satisfaccion en realizar
cosas paso a paso en términos de excelencia” (McClelland, 1974, pag. 37).

o Necesidad de poder: “la necesidad inferior que determina la conducta de
un individuo hacia el objetivo de influenciar a otro ser humano o grupo de
ellos” (McClelland, 1974, pag. 22).

o Necesidad de afiliacion: “forma de conducta social que responde a un
impulso que se satisface mediante la creacion y disfrute de vinculos
afectivos con otra u otras personas. La meta perseguida es la de alcanzar
una relacion basada en una amistad reciproca” (McClelland, 1974, péag.
27).

La teoria de David McClelland se relaciona con las dimensiones
motivacion intrinseca y evaluacion del desempefio de la tercera hipotesis
especifica debido a que establece una relacion entre la autorrealizacion, la

comunicacion y la autoestima con la evaluacion de desempefio.

2.2.1.3 Motivacion laboral
2.2.1.31 Definicion de la motivacion laboral

Es el poder que incita al colaborador a conseguir los objetivos propios y organizacionales.
“La motivacion es el deseo de dedicar altos niveles de esfuerzo a determinados objetivos

organizacionales, condicionados por la capacidad de satisfacer necesidades individuales”

(Chiavenato, 2002, pag. 256).

La motivacion “como la voluntad para realizar grandes esfuerzos para alcanzar las
metas de las organizaciones, con la condicion de que el esfuerzo pueda satisfacer alguna

necesidad personal” (Robbins & Decenzo, 2002, pag. 313).

La motivacion laboral involucra el compromiso de la organizacion y el colaborador
con el objetivo de incrementar el desempefio. Por ende, la empresa debe de reconocer el

desempefio de los colaboradores y motivarlos.
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La motivacion “es el conjunto de actitudes que predisponen a una persona a actuar

en cierto sentido para alcanzar una meta” (Ivancevich, 2005, pag. 62).

2.2.1.4 Tipos de motivacion

La motivacion surge por un factor extrinseco (externo) como el contexto laboral, las
cuales pueden ser las felicitaciones del jefe, los premios, entre otros factores. Estos
ayudan a aumentar el desempefio. La motivacion también surge por un factor intrinseco

(interna) la cual depende de uno mismo y de automotivarse.

e Motivacion intrinseca
“La motivacion intrinseca sale de nosotros mismos y es la que nos empuja y
Moviliza hacia la accion, es decir hacia el propésito” (Lopez Rodriguez, 2012,
pag. 72).

Dentro de la motivacion intrinseca se observa:

o Autorrealizacion: es el estimulo para transformase en el individuo que se
desea ser, la autorrealizacion agrupa el crecimiento y el desarrollo del
propio potencial.

o Comunicacion: de acuerdo con Andrade (2010), la Comunicacion Interna
es un aspecto necesario que todas las compafiias deben de implementar
con el fin de alcanzar los objetivos empresariales, ademas de fortalecer la
identidad de los empleados y lograr un ambiente laboral agradable. La
comunicacion interna cuenta con objetivos, funciones y flujos.

Para Chiang (2012) la finalidad de la comunicacién interna en las
organizaciones es facilitar el trabajo de los miembros.

De acuerdo con Garcia (2011), la Comunicacion Organizacional
interna esta integrada por accionistas, directivos, empleados, etc. Puede
ser formal e informal.

o Autoestima: valora y reconoce lo que uno es y lo que puede llegar a ser.
Una autoestima positiva es “‘como el sistema inmunitario de la conciencia,
que proporciona resistencia, fuerza y capacidad para la regeneracion”
(Branden, 1995, pag. 36).

Ademas, sefiala que la “autoestima no se consigue de una vez y

para siempre en la infancia. Puede crecer durante el proceso de
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maduracion o se puede deteriorar. Hay gente cuya autoestima era mas alta
a los diez afios que a los sesenta y viceversa” (Branden, 1995, pag. 36).

e Motivacion extrinseca
“La motivacion extrinseca corresponde a una situacion externa inducida por un
factor o estimulos que necesita una persona para desarrollar una labor o como
también se requiere de una recompensa para realizar una labor o funcion con
mayor interés y empefio” (LOpez Rodriguez, 2012, pag. 73).

Dentro de la motivacion extrinseca se observa:

o Salario e incentivos: el salario es la retribucion que el colaborador recibe
como recompensa de su servicio, desempefio y trabajo.

Segln Gémez-Mejia, Balkin, & Cardy (2001), 1a “cantidad fija que
recibe el empleado, ya sea como salario semanal, mensual o como
retribucion por hora”.

Los incentivos son un “pago por méritos, es un aumento de sueldo
concedido al empleado con base a su desempefo individual” (Dessler,
2009, pag. 452).

“Los incentivos son cualquier prestacion especial que proporciona
una empresa a un pequefio grupo de ejecutivos claves y que esta disefiada
para darles un pago extra” (Mondy & Noe, 2005, pag. 314).

o Reconocimiento: es de suma importancia felicitar al empleado por las
actividades realizadas y por el incremento del rendimiento. Puede ser
verbalmente, por correo electronico, mensaje de texto, entre otros.

o Capacitaciones: inversion que las empresas deciden implementar con la
finalidad de aumentar el desemperio, las capacidades, las competencias y
las calificaciones de los colaboradores.

“La capacitacion ademés de ocuparse de la informacion, las
habilidades, las actitudes y los conceptos, ahora se orienta al desarrollo de
ciertas competencias que desea la organizacién. Esta capacitacion se basa
en un mapa, trazado previamente, de las competencias esenciales para el
éxito de la organizacion” (Chiavenato, 2009, pag. 374).

La capacitacion es importante “para contar con personal calificado

y permanentemente actualizado que permita elevar la calidad y
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productividad de la Empresa, convirtiéndola en altamente competitiva”
(Quifionez, 2010).

2.2.2 Desempefio laboral
2.2.2.1 Antecedentes del desempefio laboral

Los empresarios del siglo XIX no sabian determinar el nivel del trabajo y los resultados
de sus colaboradores, ya que no contaban con los instrumentos para calcular la
productividad. Luego de unos afios algunos empresarios empezaron a evaluar los
resultados diarios de todo el personal de las fabricas mediante libros, en el cual anotaban
diariamente el desempefio. Los empresarios describian las actividades de los puestos de
trabajo, observaban a sus trabajadores y con ello pudieron aumentar la competitividad

porque detectaron las falencias y las brechas que surgian dia a dia.

“El desempefio se refiere a esos comportamientos dirigidos a la misién o metas de

la organizaciéon, o de los productos y servicios resultantes de esos comportamientos”

(Hughes, Ginnett, & Curphy, 2007, pag. 244).

“El desemperio es el comportamiento del evaluado en la busqueda de los objetivos

fijados. Constituye la estrategia individual para lograr los objetivos deseados”.

(Chiavenato, 2004, pag. 359).

2.2.2.2 Definicion del desempefio laboral

“El desempefio laboral es el valor que se espera aportar a la organizacion de los diferentes

episodios conductuales que un individuo lleva a cabo en un periodo de tiempo” (Palaci,

2005, pag. 155).

Desempefio como aquellas acciones o comportamientos observados en los
empleados que son relevantes para los objetivos de la organizacion, y que pueden
ser medidos en términos de las competencias de cada individuo y su nivel de
contribucion a la empresa. Algunos investigadores argumentan que la definicion
de desempefio debe ser completada con la descripcidn de lo que se espera de los
empleados, ademas de una continua orientacion hacia el desempefio efectivo
(Pérez, 2009, pag. 4).
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2.2.2.3 Teorias sobre el desempefio laboral

e Teoria de Desempefio Laboral segin Hacker “Desempefio Laboral y proceso

de Accion”

Hacker, W. (1994, pags. 91-120) desarrolla una teoria de corte cognitiva que
analiza la conducta especializada en el ambiente laboral. Propone dos puntos de
vista, como primera instancia se observa a la accion que parte de un objetivo hasta
un proyecto, luego da paso a su ejecucion y posteriormente a la retroalimentacion;
como segunda instancia se observa que la accion estd establecida por
conocimientos conscientes o0 automaticas. Abarca seis pasos: desarrollo de metas,
orientacion, generacion de planes, decision, ejecucion - control 'y

retroalimentacion.

La teoria de Hacker “Desempefio Laboral y proceso de Accion” se
relaciona con las variables motivacion y desempefio laboral de la hipétesis general

debido a que establece una relacién directa entre ellas.

e Teoria de Desempefio Laboral segin Campbell

“El desempefio laboral es la accion y no los resultados de la misma” (Campbell,
1993, pégs. 164-167). El conocimiento declarativo, el conocimiento de los
procedimientos, las destrezas y la motivacion son importantes para definir un
comportamiento, esta teoria dicta ocho elementos para el desempefio: rendimiento
de la actividad especifica del puesto, rendimiento de actividades no especificas
del puesto, rendimiento de la actividad de comunicacion oral y escrita, evidencia
del esfuerzo, mantenimiento del comportamiento personal, facilidad del

desempefio del equipo y de los pares, supervision, liderazgo y administracion.

La teoria de Campbell se relaciona con las dimensiones motivacion
intrinseca y evaluacion del desempefio de la tercera hipotesis especifica debido a
que establece una relacion entre la autorrealizacion, la comunicacién y la

autoestima con la evaluacion de desempefio.

29



e Teoria de Desempefio Laboral segin Earley y Shalley “Teoria de la
Motivacion — Cognitiva”

“El desempefio laboral como una ampliacion del establecimiento de metas”

(Earley & Shalley, 1991, pégs. 315-320). Explica que los objetivos

organizacionales inciden en el desempefio laboral y en los actos. Propone dos

lados del desempefio, como primera instancia se encuentra la formulacion,

evaluacion e internalizacion de los objetivos laborales y como segunda instancia

esta es desarrollo y realizacion de los programas de accion.

La teoria de Earley y Shalley “Teoria de la Motivacion — Cognitiva” se
relaciona con las dimensiones motivacion extrinseca y evaluacion del desempefio
de la tercera hipotesis especifica debido a que establece una relacion entre los
reconocimientos, la comunicacion y la autoestima junto con la evaluacion de

desempefio.

2.2.2.4 Elementos Claves del Desempefio Laboral

e Responsabilidad
o Responsabilidad: la realizacién de los deberes, el cuidado al desarrollar
algo, es una manera de replicar que involucra el conocimiento sobre las
metas y/u obligaciones a cumplir y recae sobre el individuo.
o Objetivos y metas: “Las metas de logro de una persona seran el mecanismo
principal para determinar si esta percibe que ha conseguido el éxito o si ha
fracasado” (Macagno, 2005, pag. 22).

e Productividad

o Percepcion sobre la productividad: segin Tolentino (2004), la
productividad es el fruto del equilibrio y relacion de la tecnologia, los
recursos humanos, la empresa y los métodos gestionados por personas
eficientes, se busca la relacion adecuada, arménica y eficaz de los
recursos, desempefio y productividad.

o Mejora de habilidades: Castro (2000) indica que es la habilidad para la
realizacion de una accion especifica con destreza. La habilidad se adquiere
de la propia actividad, comunicacién, interaccion social, educacion,

ensefianza y es el resultado de una practica orientada. (pag. 337)
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2.2.2.5 Evaluacion de desempefio laboral

Garcia, J. (2010) argumenta que la evaluacion debe tener como bases hechos reales y no

comentarios subjetivos. El objetivo es que el jefe y el trabajador logren un acuerdo sobre

las actividades realizadas por el trabajador y lo que este necesita mejorar; por ello, es

necesario implementar niveles de desempefio al inicio del periodo con la finalidad de

comparar lo logrado con lo que se estableci6 al principio.

La apreciacion del desempefio laboral permite calificar, valorizar el desempefio,

determinar si se necesitara capacitacion, nuevas politicas, ademas, de encontrar los fallos

en el disefio del puesto y problemas de los colaboradores. La evaluacién del desempefio

“es la actividad con la que se determina el grado en que un empleado se desempena bien”.

(Ivancevich, 2005, pag. 260)

Los tipos de Evaluacion desempefio laboral son los siguientes:

Evaluacion de Desempefio Laboral de 90°: se compone por las metas y
capacidades. El cumplimiento de metas se asocia con aumentos
remunerativos y las competencias se observan para el desarrollo.

Evaluacion de Desempefio Laboral de 180°: Segun Alles, M. (2005) es un
esquema en la cual un colaborador es evaluada por su jefe y pares.
Evaluacion de Desempefio Laboral de 270°: elimina la subjetividad que
pueda ocurrir en la evaluacién de 90° o 180°, el jefe directo evalla al
trabajador, existe una autoevaluacion y evaluacion de los subordinados o por
los comparieros.

Evaluacion de Desempefio Laboral de 360°: Segun Alles, M. (2005) es un
esquema en la cual un colaborador es analizado por todo el entorno: jefes,

jefes directos, comparieros, subordinados, proveedores o clientes.

2.3 Definicién de términos bésicos

Para una mejor comprension del marco tedrico y de la informacion de la presente tesis,

se presenta la definicion de las variables de estudio, dimensiones y conceptos esenciales.

Autoestima: “como el sistema inmunitario de la conciencia, que proporciona
resistencia, fuerza y capacidad para la regeneracion” (Branden, 1995, pag.
36).
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Capacitacion: “Es el proceso de desarrollar cualidades en los Recursos
Humanos preparandolos para que sean mas productivos y contribuyan mejor
al logro de los objetivos de la organizacion.” (Chiavenato, 2009, pag. 371).
Desempefio: “El desempeiio es el comportamiento del evaluado en la
busqueda de los objetivos fijados. Constituye la estrategia individual para
lograr los objetivos deseados” (Chiavenato, 2004, pag. 359).

Desempeiio laboral: “El desempeiio laboral es el valor que se espera aportar
a la organizacién de los diferentes episodios conductuales que un individuo
Ileva a cabo en un periodo de tiempo” (Palaci, 2005, pag. 155).

Evaluacion del desempefio: “Es la actividad con la que se determina el grado
en que un empleado se desempena bien” (Ivancevich, 2005, pag. 260).
Incentivos: “Pago por méritos, es un aumento de sueldo concedido al
empleado con base a su desempefio individual” (Dessler, 2009, pag. 452).
Metas: “Las metas de logro de una persona seran el mecanismo principal para
determinar si ésta percibe que ha conseguido el éxito o si ha fracasado”
(Macagno, 2005, pag. 22).

Motivacion: “La voluntad para realizar grandes esfuerzos para alcanzar las
metas de las organizaciones, con la condicion de que el esfuerzo pueda
satisfacer alguna necesidad personal” (Robbins & Decenzo, 2002, pag. 313).
Motivacion laboral: “La motivacion es el deseo de dedicar altos niveles de
esfuerzo a determinados objetivos organizacionales, condicionados por la
capacidad de satisfacer necesidades individuales” (Chiavenato, 2002, pag.
596).

Motivacion intrinseca: “La motivacion intrinseca sale de nosotros mismos y
es la que nos empuja y Moviliza hacia la accion, es decir hacia el prop6sito”
(Lépez Rodriguez, 2012, pag. 72).

Motivacion extrinseca: “La motivacion extrinseca corresponde a una
situacion externa inducida por un factor o estimulos que necesita una persona
para desarrollar una labor o como también se requiere de una recompensa
para realizar una labor o funcién con mayor interés y empeno” (LoOpez
Rodriguez, 2012, pag. 73).

Recompensa o incentivo: “Es una gratificacion, tangible o intangible, a

cambio de la cual las personas asumen su membresia en la organizacion vy,
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una vez en ella, aportan su tiempo, esfuerzo y otros recursos personales”
(Chiavenato, 2009, pag. 318).

Remuneracion: “Es el proceso que incluye todas las formas de pago o
recompensas que se entregan a los trabajadores y que se derivan de su
empleo” (Chiavenato, 2009, pag. 286).

Satisfaccion laboral: “Representa una interaccion entre los empleados y su
ambiente de trabajo, en donde se busca la congruencia entre lo que los
empleados quieren de su trabajo y lo que los empleados sienten que reciben”

(Wright & Davis, 2003).
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CAPITULO III: HIPOTESIS — VARIABLES -
ASPECTOS DEONTOLOGICOS DE LA
INVESTIGACION

3.1 Hipotesis de la investigacion
3.1.1 Hipotesis general

La motivaciéon laboral se relaciona directamente con el desempefio laboral en los
colaboradores del &rea de administracion en una institucién del Estado, sede Callao, 2021.

3.1.2 Hipotesis especificas

e Lamotivacion intrinseca se relaciona directamente con la responsabilidad en
los colaboradores del area de administracion en una institucion del Estado,
sede Callao, 2021.

e La motivacion extrinseca se relaciona directamente con la productividad en
los colaboradores del area de administracién en una institucion del Estado,
sede Callao, 2021.

e La motivacién intrinseca se relaciona directamente con la evaluacién de
desempefio en los colaboradores del area de administracion en una institucion
del Estado, sede Callao, 2021.
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3.2 Variables y Operacionalizacion de variables

3.21

Variables

e Variable independiente: Motivacién laboral

“La motivacion es el deseo de dedicar altos niveles de esfuerzo a determinados
objetivos organizacionales, condicionados por la capacidad de satisfacer
necesidades individuales” (Chiavenato, 2002, pag. 596).

e Variable dependiente: Desempefio laboral

“El desempefio laboral es el valor que se espera aportar a la organizacién de los
diferentes episodios conductuales que un individuo lleva a cabo en un periodo de
tiempo” (Palaci, 2005, pag. 155).
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3.2.2 Operacionalizacion de las variables

Tabla 3.1

Matriz de operacionalizacion de la variable independiente

Variable: Motivacion laboral (Variable independiente)

Definicion operacional: “La motivacion es el deseo de dedicar altos niveles de
esfuerzo a determinados objetivos organizacionales, condicionados por la capacidad
de satisfacer necesidades individuales” (Chiavenato, 2002, pag. 592).

Instrumento: Cuestionario

interesantes y necesarios

Dimensiones Indicadores items del instrumento Escala de
medicién
Motivacion Autorrealizacion Se siente autorrealizado con Ordinal
intrinseca las actividades
Aspiracion para ascender de | Ordinal
puesto de trabajo
Comunicacion La comunicacion cumple una | Ordinal
funcion estratégica
La organizacion promueve Ordinal
una buena comunicacion
interna y externa
Autoestima Se siente seguro en el puesto | Ordinal
de trabajo
Considera que su trabajo tiene | Ordinal
valor
Motivacion Sueldos e incentivos | Sueldo acorde a los Ordinal
extrinseca conocimientos y labores
Incentivos por un buen Ordinal
trabajo
Reconocimiento Reconocimiento de logros Ordinal
Reconocimiento por parte de | Ordinal
los jefes por el buen trabajo
Capacitaciones Se siente capacitado para el Ordinal
trabajo
Cursos de capacitacion son Ordinal

Nota. Elaboracion propia
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Tabla 3.2

Matriz de operacionalizacion de la variable dependiente

Variable: Desempefio laboral (Variable dependiente)

Definicion operacional: “El desempefio laboral es el valor que se espera aportar a la
organizacion de los diferentes episodios conductuales que un individuo lleva a cabo
en un periodo de tiempo” (Palaci, 2005, pag. 155).

Instrumento: Cuestionario

Dimensiones Indicadores items del instrumento Escala de
medicion
Responsabilidad Responsabilidad Puntualidad en el trabajo Ordinal
laboral Alto grado de Ordinal
responsabilidad laboral
Objetivos y metas | Las metas se cumplen Ordinal
dentro del plazo establecido
Actividades planificadas Ordinal
para lograr las metas
Productividad Percepcion sobre la | Considera eficaz su Ordinal
productividad desempefio laboral
Conocimiento de cémo va Ordinal
su desempefio
Mejora de Desarrollar habilidades Ordinal
habilidades Habilidad de desarrollar Ordinal
ideas para la mejora de
oportunidades
Evaluacion de Evaluacién de Evaluacién constante Ordinal
desempefio desempefio Evaluacion 360° Ordinal

Nota. Elaboracién propia
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3.3 Aspectos deontoldgicos de la investigacion

El presente trabajo de investigacion es de autoria propia y su proposito es aportar con el
analisis de la realidad de los colaboradores del area de administracion en una institucién
del Estado, sede Callao, 2021.

Con el presente estudio, se desea que las instituciones y las empresas planteen un
plan de motivacion laboral eficiente que promueva un mayor desempefio laboral.
Incrementar la autorrealizacion, comunicacion, autoestima, incentivos, reconocimiento y

capacitaciones, con el fin de lograr mayor productividad y desempefio laboral.

Para el andlisis del presente trabajo de investigacion, las diferentes fuentes han
sido adecuadamente citadas y se aplicd la norma APA (manual de publicaciones de la

American Psychological Association).

Referente a la informacion recolectada de los colaboradores de la institucion del
Estado, se cuenta con el consentimiento para el uso de sus respuestas, se respetd su

privacidad y la confidencialidad de la informacion brindada.
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CAPITULO IV: METODOLOGIA

4.1 Disefio metodologico
4.1.1 Enfoque

La investigacion presente tiene un enfoque cuantitativo para la recoleccion de datos.

Como instrumento del estudio, se utilizé el cuestionario electronico.

“(...) Un estudio cuantitativo se basa en investigaciones previas (...). El
cuantitativo se utiliza para consolidar creencias (formuladas de manera logica en
una teoria 0 un esquema tedrico) y establecer con exactitud patrones de
comportamiento de una poblacion (...)” (Hernandez, Fernandez, & Baptista,
2014, pag. 10)

4.1.2 Alcance

El alcance de la investigacion es de tipo correlacional debido a que se tiene como objetivo
determinar si existe relacion entre la motivacion laboral y el desempefio laboral en los

colaboradores del &rea de administracion en una institucién del Estado, sede Callao, 2021.
De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), el estudio correlacional:

Tiene como finalidad conocer la relacion o grado de asociacion que exista entre
dos 0 méas conceptos, categorias o variables en una muestra 0 contexto en
particular. En ocasiones so6lo se analiza la relacion entre dos variables, pero con
frecuencia se ubican en el estudio vinculos entre tres, cuatro o mas variables. (pag.
93)

4.1.3 Tipo

El presente trabajo de investigacion es de tipo aplicada debido a que la finalidad del
estudio es determinar si existe relacion entre la motivacion laboral y el desempefio
laboral, con la finalidad de que la institucion del Estado, sede Callao implemente

estrategias que mejoren el desempefio de los colaboradores.
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Para Civicos y Herndndez (2007), la investigacion aplicada o préctica examina la
verdad social y efectia los resultados en el desarrollo de tacticas y actuaciones

especificas, lo cual ayuda a la innovacion.

4.1.4 Disefo

“El término disefio se refiere al plan o estrategia concebida para obtener la informacion
que se desea con el fin de responder al planteamiento del problema”. (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2014, pag. 128)

El disefio de la investigacién es no experimental de caracter transversal. Las
variables no son manipuladas, es decir, los datos han sido recolectados en un momento

exacto con el objetivo de analizarlos.

4.1.5 Unidad de investigacion

Un colaborador del area de administracion en una institucion del Estado, sede Callao,
2021.

4.2 Disefio muestral
4.2.1 Definicion de la poblacién

La poblacion del presente trabajo de investigacion esta conformada por los colaboradores

del area de administracion en una institucion del Estado, sede Callao, 2021.

“El universo o poblacion puede estar constituido por personas, animales, registros
médicos, los nacimientos, las muestras de laboratorio, los accidentes viales entre otros”
(Pineda, De Alvarado, & De Canales, 1994, pag. 108).

De acuerdo con Arias (2012), la poblacion es un “conjunto finito o infinito de
elementos con caracteristicas comunes para las cuales seran extensivas las conclusiones

de la investigacion...” (Arias, 2012, pag. 81).

4.2.2 Definicion de la Muestra

Tamayo y Tamayo (2006), define a la muestra como “el conjunto de operaciones que se

realizan para estudiar la distribucion de determinados caracteres en totalidad de una
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poblacion universo, o colectivo partiendo de la observacion de una fraccion de la

poblacion considerada” (Tamayo y Tamayo, 2006, pag. 176).

La poblacion del presente trabajo de investigacion esta compuesta por los
colaboradores de una institucion del Estado con sede en el Callao que pertenecen al area
de administraciéon. Se escogio esta area porque se desea analizar la motivacion y
desempefio laboral. La muestra calculada fue para una poblacion finita conformada por

60 colaboradores.

De acuerdo con Castro (2003), la poblacion finita es “cuando el nimero de

elementos que la forman es finito” (Castro M. , 2003, pag. 75).

Se desarroll6 la formula con la finalidad de hallar el tamafio de la muestra
probabilistica para poblaciones finitas, en el cual, el nivel de confianza es 95% vy el

margen de error es 5%. La férmula es la siguiente:

3 NxZ“2 XpXxq
d*x(N-1)+Z° xpxq

n

Donde:

n: ndmero de elementos de la muestra

N = tamafio de la poblacién

Z = nivel de confianza

p = probabilidad de éxito o proporcion esperada
g = probabilidad de fracaso

d = error de estimacion maximo aceptado

Al aplicar la férmula, se obtuvo una muestra de:

~ (60) x (1.96) (1.96) x (0.5) x (0.5)
"= (0.05) x (60 — 1) + (1.96)(1.96)x(0.05)(0.05)

n = 52 colaboradores
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La muestra del presente trabajo de investigacion estd compuesta por 52
colaboradores de una institucion del Estado con sede en el Callao, que pertenecen al area

de administracion.

4.3 Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

“...las técnicas de recoleccion de los datos pueden ser multiples. Por ejemplo, en la
investigacion cuantitativa: cuestionarios cerrados, registros de datos estadisticos, pruebas
estandarizadas, sistemas de mediciones fisioldgicas, aparatos de precision, etc.”
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014, pag. 14)

El instrumento de recoleccion de datos empleado es el cuestionario electrénico, el
cual comprende 25 preguntas. Ademas, se emple6 una prueba piloto previo al

cuestionario.

4.3.1 Prueba piloto
De acuerdo con Hernandez Sampieri (2014), la prueba piloto consiste:

En administrar el instrumento a una pequefia muestra de casos para probar su
pertinencia y eficacia (incluyendo instrucciones), asi como las condiciones de la
aplicacion y los procedimientos involucrados. A partir de esta prueba se calculan

la confiabilidad y la validez iniciales del instrumento. (pag. 210)

El cuestionario fue enviado a 5 trabajadores de la institucion del Estado que aceptaron a
desarrollar la prueba piloto, estos participantes forman parte de la muestra, la finalidad de
la prueba piloto es analizar el disefio, la confiabilidad del instrumento y la comprensién

de las preguntas.
La validacion de la prueba piloto estad conformada por 5 preguntas:

a) ¢Las preguntas se comprenden con facilidad?

b) ¢El nimero de preguntas le parecieron las adecuadas?
c) ¢Las instrucciones estan claras?

d) ¢Tiene alguna sugerencia respecto a las preguntas?

e) ¢Letomd mucho tiempo realizar el cuestionario?
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A continuacién, se observan los resultados de las preguntas desarrolladas para la

prueba piloto.

a) ¢Las preguntas se comprenden con facilidad?
La primera pregunta de la validacion de la prueba piloto consiste en analizar si los
trabajadores entienden con claridad las preguntas con respecto a la redaccion, a la
comprension de los términos empleados, entre otros aspectos. EI 100% del total
de trabajadores escogidos para esta prueba piloto consider6 que si estan

claramente argumentadas.

Figura 4.1
Resultado de la pregunta 1 de la prueba piloto

¢Las preguntas se comprenden con facilidad?

0

= Preguntas claras = Preguntas no claras

Nota. Elaboracion propia

b) ¢El nimero de preguntas le parecieron las adecuadas?
La totalidad de los trabajadores considerd que la cantidad es la adecuada, ya que

no son repetitivas y no son largas.
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Figura 4.2

Resultado de la pregunta 2 de la prueba piloto

¢El' nimero de preguntas le parecieron las adecuadas?

0%

= NUmero de Preguntas adecuadas = NUmero de Preguntas no adecuadas

Nota. Elaboracion propia

c) ¢Las instrucciones estan claras?

El 100% de los colaboradores de la prueba piloto coincidieron que las

instrucciones si estan claras y que gracias a ello pudieron responder debidamente

el cuestionario.

Figura 4.3

Resultado de la pregunta 3 de la prueba piloto

¢Las instrucciones estan claras?

0%

= [nstrucciones claras = Instrucciones no claras

Nota. Elaboracion propia
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d) ¢Tiene alguna sugerencia respecto a las preguntas?
El 100% de los colaboradores de la prueba piloto no sugirieron cambios en las

preguntas, les agradé la estructura y las divisiones del cuestionario.

Figura 4.4
Resultado de la pregunta 4 de la prueba piloto

¢ Tiene alguna sugerencia respecto a las preguntas?

0%

= Ninguna sugerencia = Sugerencias

Nota. Elaboracién propia

e) ¢Letomo6 mucho tiempo realizar el cuestionario?
Al 100% de los colaboradores de la prueba piloto no les tom6 mas de 10 minutos

desarrollar el cuestionario.
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Figura 4.5

Resultado de la pregunta 5 de la prueba piloto

¢Le tomdé mucho tiempo realizar el cuestionario?

0%

® Menos de 10 minutos = Mas de 10 minutos

Nota. Elaboracion propia

4.3.2 Cuestionario electronico

El instrumento de recoleccion de datos empleado es el cuestionario electrénico, la
redaccion de las 25 preguntas son faciles de comprender y se ha respetado la

confidencialidad y la privacidad de los participantes.

“...este instrumento consiste en aplicar a un universo definido de individuos una
serie de preguntas o items sobre un determinado problema de investigacion del que

deseamos conocer algo” (Sierra, 1994, pag. 194).

El cuestionario electronico se desarroll6 en el Formulario software Google Forms
con la finalidad de recopilar la informacion necesaria para el desarrollo del estudio. Los
52 colaboradores registraron sus respuestas, las cuales fueron analizadas en el IBM SPSS
Statistics.

Las primeras 3 preguntas del cuestionario son preguntas “filtro”, las cuales han
permitido seleccionar la poblacién objetivo y, por ende, la muestra del estudio. Las

preguntas posteriores estudian la hipotesis general y especificas.

Se emplearon dos tipos de preguntas: preguntas politbmicas y de escala de Likert.
En primer lugar, las 3 primeras preguntas de filtro fueron preguntas politémicas y se

agregod la opcion “Otros” en la primera y segunda pregunta con la finalidad de que el
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participante redacte su respuesta en el caso no esté en el documento. Para las 23 preguntas
restantes, se empleo la escala Likert de 5 puntos para estudiar la motivacion intrinseca,
motivacion extrinseca, responsabilidad laboral, productividad y evaluacion de
desempefio. El colaborador encuestado seleccioné la puntuacion mas adecuada, en base
aunaescalade rango de 1 a5, donde 5 es “siempre”, 4 es “Casi siempre”, 3 es “A veces”,

2 es “Casi nunca” y 1 es “Nunca”.

De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), en la escala Likert “se
presenta cada afirmacion y se solicita al sujeto que externe su reaccion eligiendo uno de
los cinco puntos o categorias de la escala. A cada punto se le asigna un valor numérico”.
(pég. 238)

4.4 Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacién

Posteriormente de la recoleccién de datos, se descargd las respuestas de Google en un
archivo Excel, se empleé el programa estadistico IBM SPSS Statistics para procesar los
datos, con la finalidad de examinar los objetivos, la realidad de los trabajadores y las
hipétesis.

Las respuestas fueron codificadas con la finalidad de ser analizadas
numéricamente. En seguida, se realizaron diferentes pruebas como el analisis de
estadisticos descriptivos de frecuencias y tablas cruzadas, con el objetivo de descubrir la
prueba no paramétrica de independencia Chi Cuadrado y la correlacion de Spearman, la
primera en mencioén ayudd a identificar la relacion de la variable dependiente e
independiente, dimensiones e indicadores; mientras que la segunda ayud6 a medir el nivel

de asociacion, es decir, la proximidad o lejania de la correspondencia.

Asimismo, se realizaron los analisis descriptivos de todas las tablas, se calcul6 los
datos numéricos y porcentuales, los cuales aportaron al andlisis de las variables del

presente trabajo.
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CAPITULO V: PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS
RESULTADOS

5.1 Validacion estadistica del instrumento

Se analiz6 la validacion estadistica del instrumento con la finalidad de analizar la
confiabilidad; por ello, se aplico el coeficiente Alpha de Cronbach, el Coeficiente de
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y la prueba de esfericidad de Bartlett. Ademas, los analisis

estadisticos se analizaron mediante el paquete estadistico IBM SPSS Statistics.

Segun lo explican Herndndez, Fernandez y Baptista (2014), “la confiabilidad varia
de acuerdo con el nimero de indicadores especificos o items que incluya el instrumento

de medicion. Cuantos mas items haya, mayor tendera a ser ésta, lo cual resulta logico™.

(pég. 208)

5.1.1 Coeficiente Alfa de Cronbach ()

“El coeficiente alfa (a), propuesto por Cronbach (1951), constituye otra forma de
acercarse a la fiabilidad. Mas que la estabilidad de las medidas, a refleja el grado en el

que covarian los items que constituyen el test” (Mufiz, 2018).

Este modelo es muy usado cuando se desarrolla la escala Likert o la escala de

opciones multiples, con la finalidad de analizar la confiabilidad de las preguntas.

De acuerdo con Milton Quero, el coeficiente alfa de Cronbach “expresa el grado
en que los items miden la misma variable: homogeneidad. De tal manera que su utilidad
original se orienta a calcular la confiabilidad de un instrumento cuyos items o reactivos

conformen un tnico dominio, esto es, una variable” (Quero Virla, 2010).

e Calculo del Alfa de Cronbach

Se calculo la correlacion de fiabilidad de los 22 items con escala de Likert con la finalidad
de analizar la homogeneidad, a mayor homogeneidad, mayor sera el valor de la
consistencia interna. Asimismo, para evitar que la consistencia interna disminuya, se debe
eliminar del conjunto de items los menos consistentes. Para medir el coeficiente de Alfa

de Cronbach se calcul6 con la siguiente formula:
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K »Vi
o= — 1-=—
K-1 Vt
Donde:
a: Coeficiente de confiabilidad de la prueba
k: Numero de items del instrumento
S'Vi: Sumatoria de Varianzas de los ftems

Vt: Varianza de la suma de los Items

Al aplicar la formula, el alfa de Cronbach de la investigacion es:

52 [ 7.24
a= -
52 -1 46.96
a=0.86
Tabla 5.1
Rangos de la magnitud del coeficiente de confiabilidad de un instrumento
Rangos Magnitud
0.81a1.00 Muy alta
0.61a0.80 Alta
0.41a0.60 Moderada
0.21a0.40 Baja
0.01a0.20 Muy Baja

Nota. De “Instrumentos de Investigacion Educativa” por Ruiz Bolivar, C., 2002, por Fedupel.

Como se puede observar, el alfa de Cronbach de la investigacion se encuentra dentro
del rango muy alto de la magnitud del coeficiente de confiabilidad de un instrumento; por
lo cual, la fiabilidad del instrumento de la investigacion indica que es confiable y se puede

desarrollar los modelos estadisticos.

5.1.2 Coeficiente de KMO y prueba de esfericidad de Bartlett

De acuerdo con la International Business Machines Corporation, empresa multinacional

estadounidense de tecnologia y consultoria:
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La prueba de Kaiser-Meyer-Olkin es una estadistica que analiza la proporcion de
varianza en sus variables que podria ser causada por factores subyacentes. Los
valores altos (cercanos a 1.0) generalmente indican que un analisis factorial puede
ser atil con sus datos. Si el valor es menor a 0.50, los resultados del anélisis factorial

probablemente no serdn muy utiles.

La prueba de esfericidad de Bartlett prueba la hipdtesis de que su matriz de
correlacion es una matriz de identidad, lo que indicaria que sus variables no estan
relacionadas y, por lo tanto, no son adecuadas para la deteccion de estructuras. Los
valores pequefios (menos de 0.05) del nivel de significancia indican que un analisis

factorial puede ser util con sus datos (IBM Corp, 2020).

El resultado del coeficiente de KMO y la prueba de esfericidad de Bartlett en la

investigacion es:

Tabla5.2

Prueba de adecuacién de Kaiser-Meyer-Olkin y esfericidad de Bartlett

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 677

Prueba de esfericidad de Bartlett ~ Aprox. Chi-cuadrado 591.713
gl 231
Sig. .000

Nota. Resultado calculado en SPSS

Como se observa, el resultado de KMO es 0.677 superior a 0.5, lo cual significa
que el KMO de la investigacion es apropiado. Este valor es confirmado por el test de
esfericidad de Bartlett que es 0.000, por lo que se puede rechazar la hipotesis nula y es

apropiado.

En conclusion, se logré una herramienta Util y valida para evaluar las hipotesis del

presente trabajo de investigacion.
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5.2 Andlisis descriptivo

Posteriormente de la aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos, se realizé el

analisis descriptivo e inferencial de los resultados.

5.2.1 Resultados del Cuestionario
Pregunta 1: ¢ En qué sede trabaja?

De los cuestionarios aplicados, el 100% de los encuestados se encuentran en la sede de
Callao, el estudio tiene como finalidad determinar si existe relacion entre la motivacion

laboral y el desempefio laboral de los colaboradores de la sede Callao.

Tabla 5.3

Tabla de resultados de la pregunta 1 del cuestionario

¢En qué sede labora?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Callao 52 100.0 100.0

Nota. Resultado calculado en SPSS.

Pregunta 2: Area a la que pertenece

De las encuestas aplicadas, el 100% de los encuestados pertenecen al area de

administracion.

Tabla 5.4
Tabla de resultados de la pregunta 2 del cuestionario

Area a la que pertenece
Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Administracion 52 100.0 100.0

Nota. Resultado calculado en SPSS.

Pregunta 3: ¢ Cuél es la posicion jerarquica que ocupa dentro del Area de Finanzas?

De los cincuenta y dos colaboradores, una persona que equivale al 1.92% de los
participantes es intendente, dos personas (3.85%) son jefes de oficina, el 55.77% son

especialistas, el 30.77% son oficiales y el 7.69% son practicantes.
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Tabla 5.5
Tabla de resultados de la pregunta 3 del cuestionario

¢ Cual es la posicion jerarquica que ocupa dentro del Area de Administracion?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Intendente 1 1.92 1.92
Jefe de oficina 2 3.85 5.77
Especialista 29 55.77 61.54
Oficial 16 30.77 92.31
Practicante 4 7.69 100.0
Total 52 100.0

Nota. Resultado calculado en SPSS.

A continuacién, se analizo las doce preguntas de la variable Motivacion laboral.

La primera dimensién desarrollada es la Motivacion Intrinseca.

Pregunta 4: Se siente autorrealizado con las actividades que realiza.

El primer indicador de la dimension Motivacion Intrinseca es la Autorrealizacion, la cual
se analizo en la pregunta 4, en los resultados se observo que no todos los colaboradores
se sienten todos los dias autorrealizados, de los cincuenta y dos colaboradores, el 34.62%
de la muestra se sienten “a veces” autorrealizados, el 55.77% se siente “casi siempre” y

el 9.62% se siente “siempre” autorrealizados.

Tabla 5.6

Tabla de resultados de la pregunta 4 del cuestionario

Se siente autorrealizado con las actividades que realiza

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
A veces 18 34.62 34.62
Casi siempre 29 55.77 90.38
Siempre 5 9.62 100.0
Total 52 100.0

Nota. Resultado calculado en SPSS.

Pregunta 5: Aspira ascender de puesto de trabajo.

La pregunta 5 pertenece al indicador Autorrealizacion, se observo que el 21.15% de la
muestra “a veces” aspira ascender de puesto de trabajo, el 59.62% “casi siempre” y el
19.23% “siempre” aspira ascender de puesto de trabajo. La mayoria de los especialistas

y oficiales aspiran a ser jefes de oficinas o intendentes.
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Tabla 5.7

Tabla de resultados de la pregunta 5 del cuestionario

Aspira ascender de puesto de trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
A veces 11 21.15 21.15
Casi siempre 31 59.62 80.77
Siempre 10 19.23 100.0
Total 52 100.0

Nota. Resultado calculado en SPSS.

Pregunta 6: La comunicacion cumple una funcion estratégica en la institucion.

La pregunta 6 pertenece al indicador Comunicacion, el cual se encuentra en la dimension
Motivacion Intrinseca, se puede observar que el 21.15% “a veces” consideran que la
comunicacion cumple una funcién estratégica en la institucion, el 53.85% “casi siempre”
y el 25% “siempre”. Dentro de la institucion es necesario la comunicacion para establecer

las metas y las actividades, con la finalidad de lograr los objetivos y recibir los incentivos.

Tabla 5.8

Tabla de resultados de la pregunta 6 del cuestionario

Aspira ascender de puesto de trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
A veces 11 21.15 21.15
Casi siempre 28 53.85 75.00
Siempre 13 25.00 100.0
Total 52 100.0

Nota. Resultado calculado en SPSS.

Pregunta 7: La Institucion promueve una buena comunicacion interna y externa.

La pregunta 7 pertenece al indicador Comunicacion, Motivacion Intrinseca, se puede
apreciar que el 9.62% considera que la institucion promueve una buena comunicacion
interna y externa, el 69.23% “casi siempre” y el 21.15% “siempre”. Constantemente los

jefes programan reuniones con el objetivo de conocer el desempefio.
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Tabla5.9

Tabla de resultados de la pregunta 7 del cuestionario

La institucion promueve una buena comunicacion interna y externa

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
A veces 5 9.62 9.62
Casi siempre 36 69.23 78.85
Siempre 11 21.15 100.0
Total 52 100.0

Nota. Resultado calculado en SPSS.

Pregunta 8: Se siente seguro en su puesto de trabajo.

La pregunta 8 pertenece al indicador Autoestima, Motivacion intrinseca, en el cual

Se

observa que el 13.46% ““a veces” se siente seguro en su puesto de trabajo, el 76.92% “casi

siempre” y el 9.62% “‘siempre”. Los oficiales, especialistas, jefes e intendentes se sienten

seguros por la relativa estabilidad laboral.

Tabla 5.10

Tabla de resultados de la pregunta 8 del cuestionario

Se siente seguro en su puesto de trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
A veces 7 13.46 13.46
Casi siempre 40 76.92 90.38
Siempre 5 9.62 100.0
Total 52 100.0

Nota. Resultado calculado en SPSS.

Pregunta 9: Considera que su trabajo tiene valor dentro de la institucion.

La pregunta 9 pertenece al indicador Autoestima, Motivacién intrinseca, en el cual

el

5.77% ““a veces” considera que Su trabajo tiene valor dentro de la institucion, el 63.46%

“casi siempre” y el 30.77% “siempre. Debido a que aportan valor agregado a los procesos

que ayudan al cumplimiento de los objetivos de la institucion.
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Tabla 5.11

Tabla de resultados de la pregunta 9 del cuestionario

Considera que su trabajo tiene valor dentro de la institucién

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
A veces 3 5.77 5.77
Casi siempre 33 63.46 69.23
Siempre 16 30.77 100.0
Total 52 100.0

Nota. Resultado calculado en SPSS.

Pregunta 10: El sueldo que recibe va acorde a sus conocimientos y labores.

La segunda dimensién desarrollada es la Motivacion Extrinseca y el primer indicador es
el Sueldo e incentivos, la cual se analizo en la pregunta 10, en los resultados se observa
que el 5.77% “a veces” consideran que el sueldo que reciben va acorde a sus
conocimientos y labores, el 51.92% se siente “casi siempre” y el 42.31% “‘siempre”.
Debido a que los colaboradores consideran que el sueldo compensa a las actividades que

realizan.

Tabla5.12

Tabla de resultados de la pregunta 10 del cuestionario

El sueldo que recibe va acorde a sus conocimiento y labores

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
A veces 3 5.77 5.77
Casi siempre 27 51.92 57.69
Siempre 22 42.31 100.0
Total 52 100.0

Nota. Resultado calculado en SPSS.

Pregunta 11: Recibe incentivos por un buen trabajo.

La pregunta 11 pertenece al indicador Reconocimiento, Motivacion extrinseca, en el cual
el 5.77% consideran que “a veces” reciben incentivos por un buen trabajo, el 82.69%
“casi siempre” y el 11.54% “siempre”. Esto se debe a que los colaboradores reciben

incentivos por el cumplimiento de las metas del plan de objetivos institucionales.
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Tabla 5.13

Tabla de resultados de la pregunta 11 del cuestionario

Recibe incentivos por un buen trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
A veces 3 5.77 5.77
Casi siempre 43 82.69 88.46
Siempre 6 11.54 100.0
Total 52 100.0

Nota. Resultado calculado en SPSS.

Pregunta 12: Recibe reconocimientos por sus logros laborales.

La pregunta 12 pertenece al indicador Reconocimiento, Motivacion extrinseca, en el cual
el 75% “a veces” recibe reconocimientos por sus logros laborales y el 25% “casi siempre”.
Esto se observa cuando algun colaborador realiza alguna actividad que impacte

positivamente a la institucion.

Tabla 5.14

Tabla de resultados de la pregunta 12 del cuestionario

Recibe reconocimientos por sus logros laborales

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Casi siempre 39 75.00 75.00
Siempre 13 25.00 100.0
Total 52 100.0

Nota. Resultado calculado en SPSS.

Pregunta 13: Su jefe le reconoce por su buen trabajo.

La pregunta 13 pertenece al indicador Reconocimiento, Motivacion extrinseca, en el cual
el 30.77% “a veces” su jefe le reconoce por su buen trabajo, el 61.54% “casi siempre” y
el 7.69% “siempre”. Al igual que la pregunta 12, el jefe reconoce el buen trabajo cuando

este realiza alguna actividad que impacta de manera positiva a la institucion.

Tabla 5.15

Tabla de resultados de la pregunta 13 del cuestionario

Su jefe le reconoce por su buen trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
A veces 16 30.77 30.77
Casi siempre 32 61.54 92.31
Siempre 4 7.69 100.0
Total 52 100.0

Nota. Resultado calculado en SPSS.
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Pregunta 14: Cuenta con la capacidad de desarrollar las actividades en su area.

La pregunta 14 pertenece al indicador Capacitaciones, Motivacion extrinseca, en el cual
el 5.77% “a veces” cuenta con la capacidad de desarrollar las actividades en su area, el
50% “casi siempre” y el 44.23% “siempre”. Los colaboradores se encuentran capacitados

para sus actividades.

Tabla5.16

Tabla de resultados de la pregunta 14 del cuestionario

Cuenta con la capacidad de desarrollar las actividades en su area

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
A veces 3 5.77 5.77
Casi siempre 26 50.00 55.77
Siempre 23 44.23 100.0
Total 52 100.0

Nota. Resultado calculado en SPSS.

Pregunta 15: Considera que los cursos de capacitacion son interesantes y necesarios para

su desarrollo laboral.

La pregunta 15 pertenece al indicador Capacitaciones, Motivacidn extrinseca, en el cual
el 5.77% “a veces” considera que los cursos de capacitacion son interesantes y necesarios
para su desarrollo laboral, 63.46% “casi siempre” y el 30.77% “siempre”. LOS
colaboradores consideran que los cursos de capacitacion son interesantes; sin embargo,
consideran que estos cursos deben ser direccionados y aplicados a las tareas que realizan,
situacion que no se da en muchas ocasiones, debido a que, los cursos se encuentran

programados y en ocasiones no son consultados previamente al personal.

Tabla 5.17

Tabla de resultados de la pregunta 15 del cuestionario

Considera que los cursos de capacitacion son interesantes y necesarios para su desarrollo laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
A veces 3 5.77 5.77
Casi siempre 33 63.46 69.23
Siempre 16 30.77 100.0
Total 52 100.0

Nota. Resultado calculado en SPSS.
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A continuacion, se analiz6 las 10 preguntas de la variable Desempefio laboral.
Pregunta 16: Cumple con el horario establecido de la institucion.

La primera dimension desarrollada es la Responsabilidad y el primer indicador es la
Responsabilidad laboral, la cual se analiz6 en la pregunta 16, en los resultados se observd
que el 5.77% “a veces” cumple con el horario establecido de la institucion y 94.23%
siempre. Los colaboradores comienzan a laborar desde las 8:15 a.m. hasta las 16:15 p.m.,

pero tienen 15 minutos mas de tolerancia para comenzar sus actividades.

Tabla 5.18
Tabla de resultados de la pregunta 16 del cuestionario

Cumple con el horario establecido de la institucion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
A veces 3 5.77 5.77
Siempre 49 94.23 100.0
Total 52 100.0

Nota. Resultado calculado en SPSS.

Pregunta 17: Sus responsabilidades laborales son de alto grado.

La pregunta 17 pertenece al indicador Responsabilidad Laboral, en el cual se observa que
el 5.77% “a veces” marco que sus responsabilidades laborales son de alto grado, el
51.92% “casi siempre” y el 42.31% “siempre”. Las responsabilidades de los
colaboradores estan ligadas a los objetivos institucionales las mismas que estan
relacionadas al plan institucional, muchos de estos objetivos estan comprometidos con el

Ministerio de Economia, Finanzas y el Gobierno Central.

Tabla 5.19

Tabla de resultados de la pregunta 17 del cuestionario

Sus responsabilidades laborales son de alto grado

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
A veces 3 5.77 5.77
Casi siempre 27 51.92 57.69
Siempre 22 42.31 100.0
Total 52 100.0

Nota. Resultado calculado en SPSS.
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Pregunta 18: Cumple con las actividades planificadas para lograr las metas.

La pregunta 18 pertenece al indicador Objetivos y metas, en el cual se analiza que el
5.77% “a veces” cumple con las actividades planificadas para lograr las metas, el 30.77%

“casi siempre” y el 63.46% “siempre”.

Tabla 5.20

Tabla de resultados de la pregunta 18 del cuestionario

Cumple con las actividades planificadas para lograr las metas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
A veces 3 5.77 5.77
Casi siempre 16 30.77 36.54
Siempre 33 63.46 100.0
Total 52 100.0

Nota. Resultado calculado en SPSS.

Pregunta 19: Planifica detalladamente su trabajo antes de empezar.

La pregunta 19 pertenece al indicador Objetivos y metas, en el cual se analiza que el
5.77% “a veces” planifica detalladamente su trabajo antes de empezar, el 73.08% “casi
siempre” y el 21.15% “siempre”. Al final de cada actividad se elaboran planes generales

lo que conlleva que al inicio de cada afio se establezcan planes vinculadas a las anteriores.

Tabla5.21

Tabla de resultados de la pregunta 19 del cuestionario

Planifica detalladamente su trabajo antes de empezar

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
A veces 3 5.77 5.77
Casi siempre 38 73.08 78.85
Siempre 11 21.15 100.0
Total 52 100.0

Nota. Resultado calculado en SPSS.

Pregunta 20: Considera eficaz su desempefio laboral.

La segunda dimensién desarrollada es la Productividad y el primer indicador es
Percepcion sobre la productividad, la cual se analiz6 en la pregunta 20, en los resultados
se observa que el 5.77% “a veces” considera eficaz su desempefio laboral, el 44.23% “casi

siempre” y el 50% “siempre”.
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Tabla 5.22
Tabla de resultados de la pregunta 20 del cuestionario

Considera eficaz su desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
A veces 3 5.77 5.77
Casi siempre 23 44.23 50.00
Siempre 26 50.00 100.0
Total 52 100.0

Nota. Resultado calculado en SPSS.

Pregunta 21: Tiene conocimiento de como va su desemperio laboral.

La pregunta 21 pertenece al indicador Percepcidn sobre la productividad, en el cual se
analiza que el 5.77% “a veces” tiene conocimiento de como va su desempefio laboral, el
57.69% “casi siempre” y el 36.54% “siempre”. Los colaboradores tienen conocimiento
de su desemperio debido a que este es medido anualmente, esto se debe a la consideracién

y aprobacion de la alta direccion.

Tabla 5.23

Tabla de resultados de la pregunta 21 del cuestionario

Tiene conocimiento de como va su desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
A veces 3 5.77 5.77
Casi siempre 30 57.69 63.46
Siempre 19 36.54 100.0
Total 52 100.0

Nota. Resultado calculado en SPSS.

Pregunta 22: Desarrolla habilidades de manera continua.

La pregunta 22 pertenece al indicador Mejora de habilidades, en el cual se analiza que el
5.77% “a veces” desarrolla habilidades de manera continua, el 42.31% “casi siempre” y
el 51.92% “siempre”. Se desarrolla habilidades de manera continua gracias a las

capacitaciones.
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Tabla 5.24
Tabla de resultados de la pregunta 22 del cuestionario

Desarrolla habilidades de manera continua

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
A veces 3 5.77 5.77
Casi siempre 22 42.31 48.08
Siempre 27 51.92 100.0
Total 52 100.0

Nota. Resultado calculado en SPSS.

Pregunta 23: Considera que cuenta con la habilidad de desarrollar ideas para la mejora de

oportunidades en la institucion.

La pregunta 23 pertenece al indicador Mejora de habilidades, en el cual se analiza que el
5.77% marco que “a veces” considera que cuenta con la habilidad de desarrollar ideas
para la mejora de oportunidades en la institucion, el 28.85% “casi siempre” y el 65.38%

“siempre”.

Tabla 5.25

Tabla de resultados de la pregunta 23 del cuestionario

Considera que cuenta con la habilidad de desarrollar ideas para la mejora de oportunidades en

la institucion
Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
A veces 3 5.77 5.77
Casi siempre 15 28.85 34.62
Siempre 34 65.38 100.0
Total 52 100.0

Nota. Resultado calculado en SPSS.

Pregunta 24: La evaluacion de desempefio es constante.

La pregunta 24 pertenece al indicador Evaluacion de desempefio, en el cual se analiza que
el 25% marco que “a veces” la evaluacion de desempeno es constante, el 51.9% “casi

siempre” y el 23.08% “siempre”. La evaluacion de desempefio es medida cada afio.
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Tabla 5.26
Tabla de resultados de la pregunta 24 del cuestionario

La evaluacién de desempefio es constante

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
A veces 13 25.00 25.00
Casi siempre 27 51.92 76.92
Siempre 12 23.08 100.0
Total 52 100.0

Nota. Resultado calculado en SPSS.

Pregunta 25: La evaluacion de 360° es la mas usada.

La pregunta 25 pertenece al indicador Evaluacion de desempefio, en el cual se analiza que
el 25% marcod que “a veces” la evaluacion de 360° es la mas usada, el 57.6% “casi
siempre” y el 17.3% “siempre”. Esto se debe a la consideracion y aprobacién de la alta

direccion.

Tabla 5.27
Tabla de resultados de la pregunta 25 del cuestionario

La evaluacion de 360° es la mas usada

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
A veces 13 25.00 25.00
Casi siempre 30 57.69 82.69
Siempre 9 17.31 100.0
Total 52 100.0

Nota. Resultado calculado en SPSS.

5.2.2 Tabulacion cruzada

A continuacion, se analiza la tabulacion cruzada entre los indicadores de la variable
Motivacién laboral con los indicadores de la variable Desempefio laboral, con la finalidad
de comparar las preguntas. Se analizé el grupo mayor porcentual de colaboradores que

coincidieron con sus respuestas.

En la siguiente tabla cruzada entre el item “Se siente autorrealizado con las
actividades que realiza” que pertenece al indicador Autorrealizacion con el item “Cumple
con las actividades planificadas para lograr las metas” que pertenece al indicador
Responsabilidad Laboral, se puede apreciar que el 38.5% casi siempre se sienten
autorrealizados con las actividades que realizan y siempre cumplen con las actividades

planificadas para lograr las metas.
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Tabla 5.28
Tabla cruzada entre Se siente autorrealizado con las actividades que realiza 'y Cumple

con las actividades planificadas para lograr las metas

Cumple con las actividades planificadas para lograr

las metas
A veces Casi siempre  Siempre  Total
Se siente A veces Recuento 3 7 8 18
autorrealizado % del total 5.8% 0.0% 15.4% 34.6%
con las Casisiempre Recuento 0 9 20 29
actividades % del total  0.0% 17.3% 38.5% 55.8%
que realiza Siempre Recuento 0 0 5 5
9% del total 0.0% 0.0% 9.6% 9.6%
Total Recuento 3 16 33 52
% del total 5.8% 30.8% 63.5% 100.0%

Nota. Resultado calculado en SPSS.

En la subsiguiente tabla cruzada entre el item “Aspira ascender de puesto de
trabajo” que pertenece al indicador Autorrealizacion con el item “La evaluacion de
desempefio es constante” que pertenece al indicador Evaluacion de desempefio, se puede
apreciar que el 30.8% casi siempre aspiran ascender de puesto de trabajo y consideran

que la evaluacion de desempefio es constante, lo cual les ayuda a crecer profesionalmente.

Tabla 5.29
Tabla cruzada entre Aspira ascender de puesto de trabajo y La evaluacion de

desempefio es constante

La evaluacién de desempefio es constante

A veces Casi siempre  Siempre Total
Aspira A veces Recuento 4 6 1 11
ascender de % del total  7.7% 11.5% 1.9% 21.2%
puesto de Casisiempre Recuento 7 16 8 31
trabajo % del total  13.5% 30.8% 15.4% 59.6%
Siempre Recuento 2 5 3 10
% del total  3.8% 9.6% 5.8% 19.2%
Total Recuento 13 27 12 52
% del total  25.0% 51.9% 23.1% 100.0%

Nota. Resultado calculado en SPSS.

En la tabla cruzada posterior entre el item “La comunicacion cumple una funcion
estratégica en la institucion” que pertenece al indicador Comunicacion con el item
“Planifica detalladamente su trabajo antes de empezar” que pertenece a 10s Objetivos y

metas, se aprecia que el 40.4% casi siempre han observado que la comunicacion cumple
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una funcion estratégica, ademas, estos colaboradores planifican su trabajo antes de

empezar.

Tabla 5.30

Tabla cruzada entre La comunicacion cumple una funcion estratégica en la institucion

y Planifica detalladamente su trabajo antes de empezar

Planifica detalladamente su trabajo antes de

empezar

A veces Casi siempre  Siempre  Total
La A veces Recuento 3 7 1 11
comunicacion % del total 5.8% 13.5% 1.9% 21.2%
cumple una Casisiempre Recuento 0 21 7 28
funcion % del total 0.0% 40.4% 13.5% 53.8%
estratégica en  Siempre Recuento 0 10 3 13
la institucion % del total  0.0% 19.2% 5.8% 25.0%
Total Recuento 3 38 11 52

% del total 5.8% 73.1% 21.2% 100.0%

Nota. Resultado calculado en SPSS.

En la siguiente tabla cruzada entre el item “La organizacion promueve una buena
comunicacion interna y externa” que pertenece al indicador Comunicacion con el item
“Planifica detalladamente su trabajo antes de empezar” que pertenece a los Objetivos y
metas, se puede apreciar que el 57.7% consideran que casi siempre la organizacion
promueve una buena comunicacion; por ende, casi siempre planifican su trabajo antes de

empezar.

Tabla 5.31
Tabla cruzada entre La organizacion promueve una buena comunicacién interna y

externa y Planifica detalladamente su trabajo antes de empezar

Planifica detalladamente su trabajo antes de

empezar

A veces Casi siempre  Siempre  Total
La A veces Recuento 3 0 2 5
organizacion % del total 5.8% 0.0% 3.8% 9.6%
promueve Casi siempre  Recuento 0 30 6 36
una  buena % del total  0.0% 57.7% 11.5% 69.2%
comunicacion  Siempre Recuento 0 8 3 11
Interna y % del total  0.0% 15.4% 5.8% 21.2%
externa
Total Recuento 3 38 11 52

% del total  5.8% 73.1% 21.2% 100.0%

Nota. Resultado calculado en SPSS.

64



En la subsiguiente tabla cruzada entre el item “Se siente seguro en su puesto de
trabajo” que pertenece al indicador Autoestima con el item “Cumple con el horario
establecido de la institucion” que pertenece al indicador de Responsabilidad laboral, se
puede apreciar que el 76.9% casi siempre se sienten seguros en su puesto de trabajo; por

ende, siempre cumplen con su horario establecido por la institucion.

Tabla 5.32
Tabla cruzada entre Se siente seguro en su puesto de trabajo y Cumple con el horario

establecido de la institucion

Cumple con el horario establecido de la institucion

A veces Casi siempre  Siempre Total
Se siente A veces Recuento 3 0 4 7
seguro en % del total 5.8% 0.0% 1.7% 13.5%
Su puesto Casisiempre Recuento 0 0 40 40
de trabajo % del total  0.0% 0.0% 76.9% 76.9%
Siempre Recuento 0 0 5 5
% del total 0.0% 0.0% 9.6% 9.6%
Total Recuento 3 0 49 52
% del total 5.8% 0.0% 94.2% 100.0%

Nota. Resultado calculado en SPSS.

En la siguiente tabla cruzada entre el item “Considera que su trabajo tiene valor
dentro de la institucion” que pertenece al indicador Autoestima con el item “Sus
responsabilidades laborales son de alto grado” que pertenece a la Responsabilidad laboral,
se puede apreciar que el 38.5% casi siempre consideran que su trabajo tiene valor, ya que
sus responsabilidades laborales son de alto grado.

Tabla 5.33
Tabla cruzada entre Considera que su trabajo tiene valor dentro de la institucion y Sus
responsabilidades laborales son de alto grado

Sus responsabilidades laborales son de alto grado

A veces Casi siempre  Siempre Total
Considera A veces Recuento 3 0 0 3
que su % del total 5.8% 0.0% 0.0% 5.8%
trabajo Casi siempre  Recuento 0 20 13 33
tiene valor % del total  0.0% 38.5% 25.0% 63.5%
dentro de Siempre Recuento 0 7 9 16
!a o % del total  0.0% 13.5% 17.3% 30.8%
institucion
Total Recuento 3 27 22 52

% del total  5.8% 51.9% 42.3% 100.0%

Nota. Resultado calculado en SPSS.
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En la siguiente tabla cruzada entre el item “El sueldo que recibe va acorde a sus

conocimientos y labores” que pertenece al indicador Sueldos e Incentivos con el item

“Considera eficaz su desempefio laboral” que pertencce a la Percepcion sobre la

productividad, se puede apreciar que el 34.6% casi siempre percibe que el sueldo que

reciben va acorde a sus conocimientos y labores, ya que su desempefio laboral es eficaz.

Tabla 5.34

Tabla cruzada entre El sueldo que recibe va acorde a sus conocimientos y labores y

Considera eficaz su desempefio laboral

Considera eficaz su desemperio laboral

A veces Casi siempre  Siempre  Total

El sueldo que A veces Recuento 3 0 0 3
recibe va % del total  5.8% 0.0% 0.0% 5.8%
acorde a sus Casisiempre Recuento 0 9 18 27
conocimientos % del total  0.0% 17.3% 34.6% 51.9%
y labores Siempre Recuento 0 14 8 22

% del total  0.0% 26.9% 15.4% 42.3%
Total Recuento 3 23 26 52

% del total  5.8% 44.2% 50.0% 100.0%

Nota. Resultado calculado en SPSS.

En la tabla cruzada posterior entre el item “Recibe incentivos por un buen trabajo”

que pertenece al indicador Sueldos e Incentivos con el item “Considera eficaz su

desempefio laboral” que pertenece a la Percepcion sobre la productividad, se puede

apreciar que el 42.3% casi siempre reciben incentivos por un buen trabajo, ya que su

desempefio laboral es eficaz.

Tabla 5.35

Tabla cruzada entre Recibe incentivos por un buen trabajo y Considera eficaz su

desempefio la

boral

Considera eficaz su desempefio laboral

A veces Casi siempre  Siempre Total

Recibe A veces Recuento 3 0 0 3
incentivos % del total 5.8% 0.0% 0.0% 5.8%
por un Casisiempre Recuento 0 21 22 43
buen % del total  0.0% 40.4% 42.3% 82.7%
trabajo Siempre Recuento 0 2 4 6

% del total  0.0% 3.8% 7.7% 11.5%
Total Recuento 3 23 26 52

% del total  5.8% 44.2% 50.0% 100.0%

Nota. Resultado calculado en SPSS.
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En la tabla cruzada posterior entre el item “Recibe reconocimientos por sus logros
laborales” que pertenece al indicador Reconocimiento con el item “Tiene conocimiento
de cdmo va su desempefio laboral” que pertenece a la Percepcion sobre la productividad,
se puede apreciar que el 40.4% a veces reciben reconocimientos por sus logros laborales

y casi siempre tienen conocimiento de como va su desempefio laboral.

Tabla 5.36
Tabla cruzada entre Recibe reconocimientos por sus logros laborales y Tiene

conocimiento de coémo va su desempefio laboral

Tiene conocimiento de como va su desempefio

laboral

A veces Casi siempre  Siempre  Total
Recibe A veces Recuento 3 21 15 39
reconocimientos % del total 5.8% 40.4% 28.8% 75.0%
por sus logros Casisiempre Recuento 0 9 4 13
laborales % del total  0.0% 17.3% 7.7% 25.0%
Total Recuento 3 30 19 52

% del total 5.8% 57.7% 36.5% 100.0%

Nota. Resultado calculado en SPSS.

En la siguiente tabla cruzada entre el item “Su jefe le reconoce por su buen
trabajo” que pertenece al indicador Reconocimiento con el item “Tiene conocimiento de
cOmo va su desempefio laboral” que pertenece a la Percepcion sobre la productividad, se
puede apreciar que el 36.5% casi siempre su jefe le reconoce por su buen trabajo y casi

siempre tienen conocimiento de como va su desempefio laboral.

Tabla 5.37
Tabla cruzada entre Su jefe le reconoce por su buen trabajo y Tiene conocimiento de

coémo va su desempefio laboral

Tiene conocimiento de como va su desempefio laboral

A veces Casi siempre  Siempre Total
Su jefe le A veces Recuento 3 8 5 16
reconoce % del total 5.8% 15.4% 9.6% 30.8%
porsubuen Casisiempre Recuento 0 19 13 32
trabajo % del total  0.0% 36.5% 25.0% 61.5%
Siempre Recuento 0 3 1 4

% del total  0.0% 5.8% 1.9% 7.7%
Total Recuento 3 30 19 52

% del total  5.8% 57.7% 36.5% 100.0%

Nota. Resultado calculado en SPSS.
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En la siguiente tabla cruzada entre el item “Considera que los cursos de
capacitacion son interesantes y necesarios para su desarrollo laboral” que pertenece al
indicador Capacitaciones con el item “Desarrolla habilidades de manera continua” que
pertenece a la Mejora de habilidades, se puede apreciar que el 34.6% casi siempre
consideran que los cursos de capacitacion son interesantes y necesarios para su desarrollo

laboral, gracias a ello, desarrollan habilidades de manera continua.

Tabla 5.38
Tabla cruzada entre Considera que los cursos de capacitacion son interesantes y
necesarios para su desarrollo laboral y Desarrolla habilidades de manera continua

Desarrolla habilidades de manera continua
Aveces  Casisiempre Siempre Total

Considera que los A veces Recuento 3 0 0 3
Cursos de % del total 5.8% 0.0% 0.0% 5.8%
capacitacion son  Casi siempre  Recuento 0 18 15 33
interesantes y % del total 0.0% 34.6% 28.8%  63.5%
necesarios para su  Siempre Recuento 0 4 12 16
desarrollo laboral % del total  0.0% 7.7% 23.1%  30.8%
Total Recuento 3 22 27 52

% del total 5.8% 42.3% 51.9% 100.0%

Nota. Resultado calculado en SPSS.

En la tabla cruzada posterior entre los items “Cuenta con la capacidad de
desarrollar las actividades en su area” y “Considera que cuenta con la habilidad de
desarrollar ideas para la mejora de oportunidades en la institucion”, se puede apreciar que
el 34.6% casi siempre cuentan con la capacidad de desarrollar las actividades, ya que

cuentan con la habilidad de desarrollar ideas.
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Tabla 5.39

Tabla cruzada entre Cuenta con la capacidad de desarrollar las actividades en su area

y Considera que cuenta con la habilidad de desarrollar ideas para la mejora de

oportunidades en la institucion

Considera que cuenta con la habilidad de desarrollar

ideas para la mejora de oportunidades en la

institucion

A veces Casi siempre  Siempre Total
Cuenta con A veces Recuento 3 0 0 3
la % del total 5.8% 0.0% 0.0% 5.8%
capacidad  Casisiempre  Recuento 0 8 18 26
de % del total  0.0% 15.4% 34.6% 50.0%
desarrollar  Sjempre Recuento 0 7 16 23
las % del total  0.0% 13.5% 30.8% 44.2%
actividades
en su area
Total Recuento 3 15 34 52

% del total 5.8% 28.8% 65.4% 100.0%

Nota. Resultado calculado en SPSS.
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5.3 Anadlisis Inferencial

5.3.1 Prueba de hipotesis general

La motivacion laboral se relaciona directamente con el desempefio laboral de los

colaboradores del area de administracion en una institucién del Estado, sede Callao, 2021.

Tabla 5.40

Tabla cruzada entre Motivacion laboral y Desempefio laboral

Desempefio Laboral

A veces Casi siempre  Siempre Total
Motivacién A veces Recuento 3 0 0 3
laboral Recuento esperado .2 11 1.7 3.0
% del total 5.8% 0.0% 0.0% 5.8%
Casi Recuento 0 19 30 49
siempre Recuento esperado 2.8 17.9 28.3 49.0
% del total 0.0% 36.5% 57.7% 94.2%
Total Recuento 3 19 30 52
Recuento esperado 3.0 19.0 30.0 52.0
% del total 5.8% 36.5% 57.7% 100.0%

Nota. Resultado calculado en SPSS.

Como se aprecia en la siguiente tabla, el valor de sig es 0,000 < 0.05; por ello, se

acepta la hipoétesis, es decir, la motivacion laboral se relaciona directamente con el

desempefio laboral de los colaboradores del area de administracién en una institucion del

Estado, sede Callao, 2021.

Tabla5.41

Tabla de pruebas de chi — cuadrado entre Motivacion laboral y Desempefio laboral

Valor gl Significacion asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de 52.000° 2 .000
Pearson
Razoén de 22.939 2 .000
verosimilitud
Asociacion lineal por 19.744 1 .000
lineal
N de casos validos 52

Nota. Resultado calculado en SPSS.

Como se observa en la tabla posterior, la correlacion de Spearman es 0,464 entre

la motivacion laboral y desempefio laboral; por lo cual, la correlacion es alta porque esta

mas cercano a 1, es decir, la correlacion es altamente positiva.
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Tabla5.42

Tabla de Medidas simétricas entre Motivacion laboral y Desemperio laboral

Valor Error estandar T aproximada® Significacion
asintdtico ? aproximada

Intervalo por R de Pearson .622 JA11 5.620 .000°¢
intervalo
Ordinal por Correlacion de .464 115 3.699 .001¢
ordinal Spearman
N de casos 52
validos

Nota. Resultado calculado en SPSS.

5.3.2 Prueba de hipotesis especifica
Hipdtesis especificas:

e Lamotivacion intrinseca se relaciona directamente con la responsabilidad en
los colaboradores del area de administracion en una institucion del Estado,
sede Callao, 2021.

Tabla5.43

Tabla cruzada entre Motivacion Intrinseca y Responsabilidad laboral

Responsabilidad laboral
Aveces Casi siempre  Siempre Total

Motivacié A veces Recuento 3 0 0 3
n Recuento esperado .2 3 25 3.0
Intrinseca % del total 5.8% 0.0% 0.0% 5.8%
Casi Recuento 0 6 41 47
siempre Recuento esperado 2.7 5.4 38.9 47.0
% del total 0.0% 11.5% 78.8% 90.4%
Siempre Recuento 0 0 2 2
Recuento esperado .1 2 1.7 2.0
% del total 0.0% 0.0% 3.8% 3.8%
Total Recuento 3 6 43 52
Recuento esperado 3.0 6.0 43.0 52.0
% del total 5.8% 11.5% 82.7% 100.0%

Nota. Resultado calculado en SPSS.

Como se aprecia, el valor de sig es 0,000 < 0.05, es decir, se acepta la hipdtesis,
la motivacion intrinseca se relaciona directamente con la responsabilidad de los

colaboradores del &rea de administracion en una institucién del Estado, sede Callao, 2021.
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Tabla 5.44
Tabla de pruebas de chi — cuadrado entre Motivacion Intrinseca y Responsabilidad

Laboral
Valor o] Significacion asintotica (bilateral)

Chi-cuadrado de 52.309° 4 .000

Pearson

Razén de 23.473 4 .000

verosimilitud

Asociacion lineal por 22.376 1 .000

lineal

N de casos validos 52

Nota. Resultado calculado en SPSS.

Como se observa en la tabla posterior, la correlacién de Spearman es 0,522 entre
la motivacion intrinseca y responsabilidad laboral; por lo cual, la correlacion es alta

porque esta mas cercano a 1, es decir, la correlacion es altamente positiva.

Tabla 5.45
Tabla de Medidas simétricas entre Motivacion Intrinseca y Responsabilidad laboral
Valor Error estandar T aproximada® Significacion
asintdtico ? aproximada
Intervalo por R de Pearson .662 .136 6.252 .000¢
intervalo
Ordinal por Correlacion de .522 .150 4.330 .000 ¢
ordinal Spearman
N de casos 52
validos

Nota. Resultado calculado en SPSS.
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e La motivacion extrinseca se relaciona directamente con la productividad en

los colaboradores del area de administracion en una institucion del Estado,
sede Callao, 2021.

Tabla 5.46
Tabla cruzada entre Motivacion Extrinseca y Productividad
Productividad
Aveces Casi siempre  Siempre Total
Motivacion A veces Recuento 3 0 0 3
Extrinseca Recuento esperado 2 .8 2.0 3.0
% del total 5.8% 0.0% 0.0% 5.8%
Casi Recuento 0 13 33 46
siempre  Recuento esperado 2.7 12.4 31.0 46.0
% del total 0.0% 25.0% 63.5% 88.5%
Siempre  Recuento 0 1 2 3
Recuento esperado 2 .8 2.0 3.0
% del total 0.0% 1.9% 3.8% 5.8%
Total Recuento 3 14 35 52
Recuento esperado 3.0 14.0 35.0 52.0
% del total 5.8% 26.9% 67.3% 100.0%

Nota. Resultado calculado en SPSS.

Como se aprecia, el valor de sig es 0,000 < 0.05, es decir, se acepta la hipétesis,

la motivacién extrinseca se relaciona directamente con la productividad de los

colaboradores del &rea de administracion en una institucién del Estado, sede Callao, 2021.

Tabla 5.47

Tabla de pruebas de chi — cuadrado entre Motivacién Extrinseca y Productividad

Valor gl Significacién asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de 52.038¢% 4 .000
Pearson
Razén de verosimilitud  22.974 4 .000
Asociaciéon lineal por 11.607 1 .001
lineal
N de casos validos 52

Nota. Resultado calculado en SPSS.

Como se observa en la tabla posterior, la correlacion de Spearman es 0,342 entre

la motivacidn extrinseca y productividad; por lo cual, la correlacion es alta porque esta

mas cercano a 1, es decir, la correlacién es altamente positiva.

73



Tabla 5.48

Tabla de Medidas simétricas entre Motivacion Extrinseca y Productividad

Valor Error estandar T aproximada®  Significacion
asintético ? aproximada

Intervalo por R de Pearson 477 175 3.838 .000°¢
intervalo
Ordinal  por Correlacién de .342 176 2.573 .013°¢
ordinal Spearman
N de casos 52
vélidos

Nota. Resultado calculado en SPSS.

e La motivacién intrinseca se relaciona directamente con la evaluacion de

desempefio en los colaboradores del rea de administracién en una institucion

del Estado, sede Callao, 2021.

Tabla 5.49

Tabla cruzada entre Motivacion Intrinseca y Evaluacion de desempefio

Evaluacion de desempefio

Aveces Casi siempre  Siempre Total
Motivacion A veces Recuento 3 0 0 3
Intrinseca Recuento esperado 2 1.5 1.0 3.0
% del total 5.8% 0.0% 0.0% 5.8%
Casi Recuento 5 24 18 47
siempre  Recuento esperado 7.2 235 16.3 47.0
% del total 9.6% 46.2% 34.6% 90.4%
Siempre  Recuento 0 2 0 2
Recuento esperado 3 1.0 T 2.0
% del total 0.0% 3.8% 0.0% 3.8%
Total Recuento 8 26 18 52
Recuento esperado 8.0 26.0 18.0 52.0
% del total 15.4%  50.0% 34.6% 100.0%

Nota. Resultado calculado en SPSS.

Como se aprecia, el valor de sig es 0,001 < 0.05, es decir, se acepta la hipdtesis,

la motivacién laboral se relaciona directamente con la evaluacion de desempefio de los

colaboradores del &rea de administracion en una institucién del Estado, sede Callao, 2021.
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Tabla 5.50
Tabla de pruebas de chi — cuadrado entre Motivacion Laboral y Evaluacion de

desempefio
Valor o] Significacion asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de 19.383% 4 .001
Pearson
Razon de verosimilitud ~ 14.964 4 .005
Asociacion lineal por 4.334 1 .037
lineal
N de casos validos 52

Nota. Resultado calculado en SPSS

Como se observa en la tabla posterior, la correlacién de Spearman es 0,257 entre
la motivacion laboral y la evaluacion de desempefio; por lo cual, la correlacién es alta

porque esta mas cercano a 1, es decir, la correlacion es altamente positiva.

Tabla 5.51
Tabla de Medidas simétricas entre Motivacion Laboral y Evaluacién de desempefio
Valor Error estandar T aproximada® Significacion
asintdtico ? aproximada
Intervalo por R de Pearson .292 142 2.155 .036 ¢
intervalo
Ordinal por Correlacion de .257 150 1.884 .065°¢
ordinal Spearman
N de casos 52
validos

Nota. Resultado calculado en SPSS

5.4 Discusion

De acuerdo con los resultados obtenidos mediante el cuestionario, se acepta la hipdtesis
general, la cual argumenta que la motivacion laboral se relaciona directamente con el
desempefio laboral de los colaboradores del area de administracion en una institucién del
estado, sede Callao, 2021. Ademas, se aceptan las hipdtesis especificas, las cuales
argumentan que la motivacion intrinseca se relaciona directamente con la responsabilidad
y con la evaluacién de desempefio, y la motivacion extrinseca se relaciona directamente
con la productividad. Con el analisis de los resultados, se observa que se llegé a similares

conclusiones con diversos autores.

Con respecto a la relacién positiva entre motivacion laboral y desempefio laboral,

existen investigaciones que respaldan los hallazgos, tal como lo expresa Ramirez (2015)
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en su estudio, él demostrd que cuando un individuo se siente a gusto con sus tareas
aportara creatividad y productividad al desarrollo de la institucion; ademas, indicoé que
los estimulos emocionales y psicoafectivos motivan al colaborador. Asimismo, Vizcarra
(2020) concluyo que la motivacion se relaciona positivamente con el logro, productividad
y responsabilidad. Estudios similares como el de Céspedes e Ireijo (2015) demostraron
que hay una relacion entre la motivacion y la eficiencia de los colaboradores. Los
resultados encontrados en el estudio de Sanchez (2020) presentaron una leve coincidencia
en el grado de confiabilidad del Alpha de Cronbach, cuya fiabilidad fue 0.824, mientras
que en mi investigacion fue de 0.886, es decir, la fiabilidad de mi instrumento de
recoleccion de datos fue mayor.

Con respecto a la relacion positiva entre motivacion intrinseca y responsabilidad,
existen investigaciones que respaldan los hallazgos, el estudio de Castro-Martinez y Diaz-
Morilla (2020) indicaron que la motivacion intrinseca y la comunicacién tienen un
vinculo positivo con la felicidad, satisfaccion y autorrealizacion, los cuales se observan a
través del dialogo, el compromiso, la eficiencia y la productividad. Hallazgos similares
fueron reportados por Pineda, Danielii, Navarro, Cerdn, Del Carpié y Vergara (2020),
ellos indicaron que, a mayor calidad de vida laboral, habra mayor nivel de autoestima y
desempefio laboral.

En relacidn con el indicador de Responsabilidad laboral, el estudio de Cadena
(2019) manifiesta que la motivacion surge de acuerdo con la necesidad de seguridad,
comunicacion, autoestima, reconocimiento y autorrealizacion; asimismo, indic6 que la
responsabilidad se manifiesta en el trabajo en equipo, evaluacion de desempefio y
productividad. Bajo esta perspectiva, el estudio de Torres-Castillo y Canti-Mata (2020)
indicaron que la organizacién debe permitir al empleado crecer profesionalmente con la
finalidad de que logre los objetivos organizacionales y personales. Resultados similares
de Malinowska, Tokarz & Staszczyk (2019) encontraron que la motivacion intrinseca se

relaciona con la autonomia laboral y el apoyo.

Con respecto a la relacién positiva entre motivacion extrinseca y productividad,
se observo gque la motivacion es el eje principal que mueve a los individuos a actuar.
Resultados similares se encontraron en la investigacion desarrollada por Mujica y
Guzman (2019), ellos indicaron que una adecuada gestion del sistema de incentivos
monetarios y no monetarios optimiza el desempefio de los colaboradores. Asimismo,

Pérez (2020) indic6 que existe una relacién directa entre salario emocional, incentivos,
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desempefio, productividad y calidad, los cuales son factores que motivan a los
colaboradores. Por otro lado, no se llego a similares resultados con el estudio de Jimenez
y Gamboa (2017) quienes indicaron que muchas empresas del estado presentan una

inadecuada induccion, cultura, departamento de recursos humanos y estabilidad laboral.

Los resultados encontrados en el estudio de Veldsquez-Duran (2017) indicaron
que el desempefio laboral mejora gracias a las capacitaciones. Estudios similares como el
de Marifio (2018) han encontrado que la capacitacion y el desempefio laboral son los
principales métodos para desarrollar las competencias, rendimiento, trabajo en equipo,
motivacion, confianza, logros personales y profesionales; ademas, la confiabilidad de su
alfa de Cronbach fue 0.846, el estadistico KMO fue de 0.689 y el de Bartlett fue 0.000.
El KMO de mi investigacion es de 0.677, es decir, el analisis factorial es util para ambas

investigaciones.

Con respecto a la relacion positiva entre motivacion intrinseca y evaluacion de
desempefio, se encontraron resultados similares en el estudio de Guartan, Torres y
Ollague (2019) quienes indicaron que la evaluacion del desempefio laboral puede mejorar
si se emplea un instrumento gerencial que evalie el comportamiento colectivo y
productividad personal. Asimismo, De Los Rios, Toledo, Vallenas y Vegas (2020)
indicaron que la relacion entre la felicidad y la motivacion laboral no es decisiva.
Resultados similares se encontraron en el estudio de Ramos-Narvéez, Coral-Bolafios,
Villota-Lépez, Cabrera-Gémez, Herrera-Santacruz y Rivera-Porras (2020), se indico que
a mayor nivel de bienestar psicolégico, mayor serd la satisfaccion laboral, esto se observo
en la salud fisica, mental, productividad, relaciones personales y sociales de los

colaboradores.

Finalmente, con el autor Alavedra (2019) se demuestra que existe una relacion
directa entre el liderazgo transformacional y la motivacion. Ademas, se aprecio que la
confiabilidad de Cronbach fue 0.70, inferior a la fiabilidad del instrumento de recoleccion
de datos de esta investigacion.
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CONCLUSIONES

El objetivo general de este estudio fue demostrar que existe una relacién entre la
motivacion laboral y el desempefio laboral en los colaboradores del area de
administracion en una institucion del estado, sede Callao, 2021. De acuerdo con el
resultado obtenido mediante el chi cuadrado de Pearson, se aprecia que el valor de sig es
0.001; por ello, se acepta la hipdtesis general. Ademas, la correlacién de Spearman es
0.424 altamente positiva. Se concluye que los colaboradores de la institucion del estado

estdn motivados y esto se aprecia en el desempefio laboral.

El primer objetivo especifico fue describir si existe una relacion entre la
motivacion intrinseca y la responsabilidad de los colaboradores del &rea de
administracion en una institucion del Estado. Esto se demuestra con el resultado de la
investigacion obtenido mediante el chi cuadrado de Pearson, se aprecia que el valor de
sig es 0.001; por consecuente, se acepta la primera hipotesis especifica. Ademas, la
correlacion de Spearman es 0.424 altamente positiva. Se concluye que los colaboradores
estdn motivados intrinsecamente porque se sienten autorrealizados con las actividades
que desempefian, la remuneracion y los beneficios son de su agrado, también consideran
eficaz su desempefio laboral. Ademas, se logro observar que se sienten seguros en su
lugar de trabajo, debido a la estabilidad laboral y consideran que aportan valor agregado

a los procesos que ayudan al cumplimiento de los objetivos y metas.

El segundo objetivo fue analizar si existe una relacion entre la motivacién
extrinseca y la productividad en los colaboradores del area de administracion en una
institucion del Estado. De acuerdo con el resultado obtenido mediante el chi cuadrado de
Pearson, se aprecia que el valor de sig es 0.001; por ello, se acepta la segunda hipotesis
especifica. Ademas, la correlacion de Spearman es 0.231 altamente positiva. En
conclusion, el sueldo que reciben los colaboradores va acorde a los niveles de los puestos
laborales de la institucion. Los trabajadores reciben incentivos y reconocimientos por el
logro de los objetivos institucionales implantados en los primeros meses del afio.
Asimismo, el colaborador desarrolla sus habilidades mediante los cursos de capacitacién

necesarios para su productividad laboral.

El tercer objetivo fue analizar si existe una relacion entre la motivacion intrinseca

y la evaluacion de desempefio en los colaboradores del area de administracion en una
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institucién del Estado. Esto se demuestra con el resultado de la investigacion obtenido
mediante el chi cuadrado de Pearson, se aprecia que el valor de sig es 0.024; por ello, se
acepta la hipotesis general. Ademas, la correlacion de Spearman es 0.424 altamente
positiva. En conclusion, los colaboradores estan motivados intrinsecamente, lo cual se
observa en la evaluacion de desempefio de 360°, esta evaluacion es medida anualmente,
agrupa diferentes puntos de vista y proporciona una mejor evaluacion, esto debe ser
aprobado previamente por la alta direccion, ya que estos resultados brindan la oportunidad

de ascender en la institucion.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda que la institucion plantee un plan de motivacion laboral eficiente que
promueva un mayor desempefio. Es importante estudiar a los diversos trabajadores, ya
que cada individuo es diferente y los factores motivacionales difieren; por ello, es
importante profundizar en el tema, no solo en el area de administracion sino en toda la
institucion en general. Ante este escenario, se recomienda que la motivacion sea colocada
como un tema prioritario en la agenda de la institucion, con el fin de aumentar la
autorrealizacion, la comunicacion, la autoestima, los incentivos, los reconocimientos y
las capacitaciones. Los hallazgos encontrados en esta investigacion pueden servir de
aporte a posteriores estudios sobre el talento humano en instituciones del estado, ademas,
se sugiere aplicar el estudio a una muestra mas grande con el objetivo de confirmar los

resultados.

Se recomienda que los cursos de capacitacion dirigidos a los colaboradores sean
comunicados previamente y estén relacionados a sus funciones, ya que en ocasiones no
son consultados al personal. Asimismo, se recomienda que la institucién estudie a sus
colaboradores con el objetivo de que el talento humano desemperie funciones que sean de
su agrado, ya que algunos de ellos ejercen sus actividades por la estabilidad laboral, mas
no porque sea de su agrado. Ademas, se observo que el area de administracion ha pasado
por muchos cambios en esta pandemia, los colaboradores han tenido que cambiar su estilo

de vida por motivos laborales y extra laborales.

Es necesario que la institucion comunique a los colaboradores acerca de la
aprobacion o no aprobacion de los incentivos, debido a que, en ocasiones, no se les
comunica a los colaboradores y se produce una disminucion en la motivacion, ya que los
trabajadores consideran que el trabajo que desemperiaron no fue considerado; por ende,

seria recomendable establecer una fecha limite de comunicacion acerca de estos temas.

Se recomienda a la institucion la aplicacion de la evaluacion del desempefio de
360° cada semestre con la finalidad de hacer un seguimiento mas a fondo y asi poder
tomar las decisiones adecuadas en cuanto al desempefio laboral. Ademas, se recomienda
a la institucion continuar estudiando el tema, con el fin de generar soluciones para la baja

motivacion y su relacion con el desempefio del colaborador. Al trabajador no se le debe
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de considerar solamente como un empleado de la institucion, sino se le debe de considerar

como un miembro clave que tiene necesidades y metas personales e institucionales.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES | DIMENSIONES | METODOLOGIA

Problema General: Obijetivo General:; Hip6tesis General: Variable Variable: Enfoque: enfoque

¢La motivacién laboral se | Demostrar si existe una relacion | La motivacién laboral se | independiente: | Motivacién cuantitativo  (cuestionario

relaciona con el desempefio | entre la motivacién laboral y el | relaciona directamente con el | Motivacion laboral electrénico).

laboral en los colaboradores del | desempefio  laboral en los | desempefio laboral en los | laboral

drea de administracion en una | colaboradores del 4rea de | colaboradores del &rea de Dimensiones Alcance: correlacional.

institucion del Estado, sede | administracion en una instituciéon | administracion en una | Variable 1.  Motivacion

Callao, 2021? del Estado, sede Callao, 2021. institucion del Estado, sede | dependiente: intrinseca Tipo: investigacion

Callao, 2021. Desempefio 2. Motivacion | aplicada. Contribuir con la

Problemas especificos: Objetivos especificos: laboral extrinseca motivacién laboral y el

1. ;Coémo la motivacion | 1. Describir si existe una relacién | Hipdtesis especificas: desempefio laboral.

intrinseca se relaciona con la | entre la motivacién intrinseca y la | 1. La motivacion intrinseca se Variable:

responsabilidad en los | responsabilidad en los | relaciona directamente con la Desempefio Disefio: no experimental de

colaboradores del é&rea de | colaboradores del 4area de | responsabilidad en los laboral caracter transversal. Las

administracion en una | administracion en una institucion | colaboradores del area de variables en estudio no son

institucién del Estado, sede | del Estado, sede Callao, 2021. administracion en una Dimensiones manipuladas ni controladas.

Callao, 2021? institucion del Estado, sede 1. Los datos son recolectados
2. Analizar si existe una relacion | Callao, 2021. Responsabilidad | en un momento y ambiente

2. ¢(Como la motivacion
extrinseca se relaciona con la

productividad en los
colaboradores del area de
administracion en una
institucion del Estado, sede
Callao, 2021?

3. ¢La motivacion intrinseca se
relaciona con la evaluacién de
desempefio en los colaboradores
del area de administracién en
una institucion del Estado, sede
Callao, 2021?

entre la motivacion extrinseca y la
productividad en los
colaboradores del area de
administraciéon en una institucion
del Estado, sede Callao, 2021.

3. Determinar si existe una
relaciébn entre la motivacion
intrinseca y la evaluacion de
desempefio en los colaboradores
del area de administracion en una
institucion del Estado, sede
Callao, 2021.

2. La motivacion extrinseca se
relaciona directamente con la

productividad en los
colaboradores del area de
administracion en una
institucion del Estado, sede
Callao, 2021.

3. La motivacion intrinseca se
relaciona directamente con la
evaluacion de desempefio en los

colaboradores del area de
administracion en una
institucion del Estado, sede
Callao, 2021.

2. Productividad
3. Evaluacién de
desempefio

exacto.

Unidad de investigacion: un
colaborador del area de
administracion en  una
institucion del Estado, sede
Callao, 2021.
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Anexo 2: Cronograma y presupuesto de la investigacion

UNIVERSIDAD
DE LIMA

ACTIVIDADES

CRONOGRAMA DE ACTVIDADES DEL PROYECTO

SEM
1

SEM
2

SEM
3

DE INVESTIGACION

SEM
4

SEM
5

SEM
6

SEM
Y

SEM
8

SEM
9

SEM
10

SEM
11

SEM
12

SEM
13

SEM
14

SEM
15

SEM

16

Descripcién de la situacidn problematica

Formulacion del problema

Obijetivos de la investigacion

Importancia de la investigacion

Viabilidad de la investigacién

Limitaciones del estudio

Antecedentes de la investigacién

Bases tedricas

Ol |N|OO|O|~|[W[IN|F

Definicion de términos basicos

[y
o

Formulacion de hipotesis principal y derivadas

[N
[EEN

Variables y definicion operacional

[y
N

Metodologia

[EY
w

Disefio muestral

14

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

15

Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacién

16

Aspecto Deontoldgico de la investigacién

17

Cronograma y presupuesto

18

Matriz de consistencia

19

Instrumentos de la investigacion

20

Validez - confiabilidad de los instrumentos

21

Informe Final

91



Anexo 3: Instrumentos de la investigacion

CUESTIONARIO

Relacion de la motivacion laboral con el desemperio laboral de los colaboradores

del area de administracion en una institucion del Estado
Estimado sefior(a):

Le agradezco anticipadamente por su colaboracion para el trabajo de investigacion
titulado “Relacion de la motivacion laboral con el desempefio laboral de los colaboradores
del area de administracion en una institucion del Estado, sede Callao — 2021”. Soy
bachiller de la carrera de Administracion de la Universidad de Lima que esta realizando

su tesis.

Responda las alternativas de respuesta segun corresponda. Marque con una “X”

la alternativa de respuesta que se adecue a su criterio.

El cuestionario es andnimo y las respuestas seran tratadas de manera confidencial.

Ademas, el tiempo estimado para resolver la encuesta es de 10 minutos.
1. ¢En qué sede labora?

() Callao

() Otro (finalizar encuesta)

2. Areaala que pertenece

(1) Administracion

() Otro (finalizar encuesta)

3. ¢Cual es la posicion jerarquica que ocupa dentro del Area de Finanzas?
(1) Intendente

() Jefe de oficina

(1) Especialista

() Oficial

(L) Practicante
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Recuerde que no hay respuestas buenas o malas. Sea sincero al contestar.

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | A veces Casi nunca Nunca
N° | ITEMS |5 [4]3 ]2 |1

VARIABLE: MOTIVACION LABORAL

DIMENSION: Motivacion intrinseca

Indicador: Autorrealizacion

4 | Se siente autorrealizado con las actividades que realiza.

5 | Aspira ascender de puesto de trabajo.
Indicador: Comunicacion

6 | La comunicacion cumple una funcién estratégica en la
institucion.

7 | La organizacion promueve una buena comunicacion interna
y externa.
Indicador: Autoestima

8 | Se siente seguro en su puesto de trabajo.

9 | Considera que su trabajo tiene valor dentro de la
institucion.
DIMENSION: Motivacion extrinseca
Indicador: Sueldo e incentivos

10 | El sueldo que recibe va acorde a sus conocimientos y
labores.

11 | Recibe incentivos por un buen trabajo.
Indicador: Reconocimiento

12 | Recibe reconocimientos por sus logros laborales.

13 | Su jefe le reconoce por su buen trabajo.
Indicador: Capacitaciones

14 | Cuenta con la capacidad de desarrollar las actividades en su
area.

15 | Considera que los cursos de capacitacion son interesantes y
necesarios para su desarrollo laboral.

N° | ITEMS 5 [4]3]2]1
VARIABLE: DESEMPENO LABORAL
DIMENSION: Responsabilidad
Indicador: Responsabilidad laboral

16 | Cumple con el horario establecido de la institucion.

17 | Sus responsabilidades laborales son de alto grado.
Indicador: Objetivos y metas

18 | Cumple con las actividades planificadas para lograr las
metas.

19 | Planifica detalladamente su trabajo antes de empezar.
DIMENSION: Productividad
Indicador: Percepcion sobre la productividad

20 | Considera eficaz su desempefio laboral. || ]
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21

Tiene conocimiento de cémo va su desempefio laboral.

Indicador: Mejora de habilidades

22

Desarrolla habilidades de manera continua.

23

Considera que cuenta con la habilidad de desarrollar ideas
para la mejora de oportunidades en la institucion.

DIMNESION: Evaluacion de desempefio

Indicador: Evaluacion de desempefio

24

La evaluacién de desempefio es constante.

25

La evaluacion de 360° es la méas usada.
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PRUEBA PILOTO

Relacion de la motivacion laboral con el desemperio laboral de los colaboradores

del area de administracion en una institucién del Estado

Estimado sefior(a):

Le agradezco anticipadamente por su colaboracion para el trabajo de investigacion

titulado “Relacion de la motivacion laboral con el desempefio laboral de los colaboradores

del area de administracion en una institucion del Estado, sede Callao — 2021”. Soy

bachiller de la carrera de Administracion de la Universidad de Lima que esta realizando

su tesis.

Responda las siguientes preguntas, sus respuestas seran tratadas de manera

confidencial. Ademas, el tiempo estimado para resolver la prueba piloto es de 10 minutos.

Preguntas:

a) ¢Las preguntas se comprenden con facilidad?

b) ¢El nimero de preguntas le parecieron las adecuadas?

c) ¢Las instrucciones estan claras?

d) ¢Tiene alguna sugerencia respecto a las preguntas?

e) ¢Letomo6 mucho tiempo realizar el cuestionario?
Respuestas:

1. Puesto del colaborador encuestado: Coordinador de Finanzas
a) Si

b) Si, no son repetidas ni largas.

c) Si

d) No

e) No

2. Puesto del colaborador encuestado: Practicante de Finanzas
a) Si

b) Si
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Si
No, todo claro.

No, como 10 minutos.

Puesto del colaborador encuestado: Analista de Finanzas
Si

Si

Si

No, esta bien estructurado.

No, menos de 10 minutos.

Puesto del colaborador encuestado: Practicante de Finanzas
Si, muy claras.

Si

Si

No

No, no supero los 10 minutos.

Puesto del colaborador encuestado: Practicante de Finanzas
Si, claras y concisas.

Si, eran faciles de comprender.

Si

No, me gusto las divisiones.

No, me tomé como 8 minutos.
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Anexo 4: Validez — Confiabilidad de los instrumentos

UNIVERSIDAD DELIMA
Carrera de Administracion

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Datos del Experto Calificado

Nombres y Apellidos:
Oscar Eduardo Rodriguez Diez

Sexo: F(.....) M (.X) Profesion... Administrador e
Especialidad ...... MBAYRRHH oot nmsinnen Anos de Experiencia 9 ...................
Centro de trabajo ................ Universidadde Lima ...

Carg0 QUE AeSEIMPEMA: e eiieieessemesrsesssaesnssassassssssesassssssssanaasaaesaesaesanaasaeesesaaeannas

I. Criterios de validacion del instrumento

CRITERIO CONCEPTUALIZACION EXCELENTE BUENO MEJORABLE
CLARIDAD Lenguaje claro, preciso, sintacticay /
semantica son adecuadas.

COHERENCIA Alineamiento de las preguntas /
afirmaciones con las variables,
dimensiones e indicadores.

SUFICIENCIA Comprende las preguntas /
afirmaciones en cantidad y calidad para
conocer los elementos de lasvariables,

l/ g

identificar la relaciéon entre ellas y
establecer la importancia de dicha
relacion.

RELEVANCIA Las preguntas / afirmaciones son
esenciales e importantes, por lo que
debe ser incluido

Il. Comentarios adicionales

A9 rlATIN o A bomooionle 1o chrarnatts e

Fecha: 16 /o9 / 2021
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UNIVERSIDAD DELIMA

Carrera de Administracion

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Datos del Experto Calificado

Nombres y Apellidos:
Juan Carlos Migone Bruiget

Sex0: F (i) M (X)) Profesion.....PSICOIOBIA | oo
Especialidad ..........! RRHH y.Psi. Clinica, . _......ccccceo... Afios de Experiencia .........30...........
Centro de trabajo ................ Universidadde Lima e,
Cargo que desempefia: ........ DOCBNE e e sessessesesssessesssesmssssesssesemsss s s
I. Criterios de validacion del instrumento
CRITERIO CONCEPTUALIZACION EXCELENTE BUENO MEJORABLE
CLARIDAD Lenguaje claro, preciso, sintdcticay X
semdntica son adecuadas.
COHERENCIA Alineamiento de las preguntas / X
afirmaciones con las  variables,
dimensiones e indicadores.
SUFICIENCIA Comprende las preguntas / X
afirmaciones en cantidad y calidad para
conocer los elementos de lasvariables,
identificar la relacién entre ellas y
establecer la importancia de dicha
relacion.
RELEVANCIA Las preguntas / afirmaciones son X
esenciales e importantes, por lo que
debe ser incluido

Il. Comentarios adicionales

Sugerencia en la pregunta 7 dividir esa pregunta en dos preguntas
La organizacién promueve una buena comunicacion interna.

La organizaciéon promueve una buena comunicacion externa.

FiEmatconsnnbnsnnais:

Fecha: 16 /09 /2021
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