UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

Facultad de Ciencias Administrativas y Contables

Escuela Profesional de Administracién y Sistemas

TESIS

Motivacion y Desempeiio Laboral del Personal Administrativo de la
Sub Region Chincheros, Apurimac — 2019

Para Optar : Titulo Profesional de Licenciado en Administracién
Autor(as) : Bach. Alicia Zarate Hurtado
Asesor : Dr. Uldarico I. Aguado Riveros

Linea de Investigacion
Institucional : Ciencias Empresariales y Gestion de los Recursos

Fecha de Inicio y
Culminacion : 06.03.2021 - 05.02.22

Huancayo - Perd
2021



HOJA DE APROBACION DE LOS JURADOS
UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINSTRATIVAS Y CONTABLES
TESIS

MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO
DE LA SUB REGION CHINCHEROS, APURIMAC - 2019.
AUTORA: BACH. ALICIA, ZARATE HURTADO
PARA OPTAR: TITULO PROFESIONAL DE LICENCIADO EN ADMINISTRACION
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y SISTEMAS

APROBADA POR LOS JURADOS SIGUIENTES :

Presidente

Jurado

Jurado

Jurado

Secretaria Académica



Dedicatoria:
Esta tesis lo dedico a:

A mis padres Amador y Eulalia quienes me han
apoyado a cumplir uno mas de mis suefios, gracias por

su ejemplo de esfuerzo y valentia .

Gracias a mi familia y en especial a mi hijo Diego y
esposo Alfredo por su carifio y apoyo incondicional
durante todo este proceso, por estar conmigo en todo
momento, por sus consejos que hicieron de mi una
mejor persona y me dieron fortaleza para avanzar aun

en los momentos mas dificiles .

Finalmente dedico esta tesis a todos aquellos que
confiaron en mi, apoyandome cuando mas los
necesite, por extender su mano en momentos
complicados y por el carifio brindado cada dia, de
verdad mil gracias a todos siempre los llevare en mi

corazon .



Agradecimientos:

Mi mas profundo agradecimiento a todas las
autoridades y personal que componen a la Sub Regién
Chincheros, por confiar en mi, abrirme las puertas y
permitirme realizar todo el proceso investigativo dentro

de su establecimiento laboral .

De igual manera mi agradecimiento a la
Universidad Peruana Los Andes (UPLA), a toda la
facultad de Ciencias Administrativas y Contables, a
todos mis docentes quienes al compartir sus valiosos
conocimientos y con su ejemplo hicieron que quiera
crecer y convertirme en profesional. Gracias a cada uno
de ustedes por su paciencia, dedicacion y apoyo

incondicional .

Finalmente quiero expresar mi mas grande y
sincero agradecimiento al Dr. Uldarico |. Aguado
Riveros, mi asesor durante todo este proceso, quien con
su conocimiento y direccion permitio el desarrollo de

este trabajo .

Alicia



UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

Facultad de Ciencias Administrativas y Contables
Escuela Profesional de Administracion y Sistemas

n
>
e
)
m
v

TESIS

Motivacion y Desempeiio Laboral del Personal Administrativo de la
Sub Region Chincheros, Apurimac — 2019.

Para optar . Titulo Profesional de Licenciado en Administracion
Autora . Bach. Alicia Zarate Hurtado
Asesor . Dr. Uldarico I. Aguado Riveros

Linea de investigacion
institucional . Ciencias Empresariales y Gestion de los
Recursos

Fecha de inicio
y culminacion : 06.03.2021- 05.03.2022

Huancayo — Peru

2021



ASESOR :

Dr. Uldarico Inocencio Aguado Riveros

Vi



vii

Contenido
HOJA DE APROBACION DE LOS JURADOS .......ccovieiieeisreeeeressess s i
D =T0 [Tor- 1 (o] o I- LA ST PSP PP PP UTRTPRPRPRPRON ii
AGEAAECTMIENTOS: ..ttt e bbbttt e bbbt 0\
ASE S O R . ettt e et e e naeenrae s Vi
(070 01 (=1 ] [0 [0 AT TSSO P PR PRPRUPPRPPR vii
CONLENIAO B FIQUIAS. ....c.eitiitiiteiiieiieiie ettt bbbt nnenre s Xi
RESUMEBN. 1ettuiitiuieniaieieirtiuteruttrarettatensatensatasestasensasensassnssssassssassnsessnnes xiijErro
r! Marcador no definido.
INEFOTUCCION ..ottt st st eene st e ne e Xiv
CAPTTULO ettt 16
Planteamiento del ProbDIEMA ..o 16
1.1. Descripcion de la realidad problematica...........ccoovveiiiiiiniiieiec s 16
1.2. Delimitacion del problema............cocoviiiiiiiiiie e 18
1.3. Formulacion del problema ..o 21
1.3.1. Problema general...........cccoiiveiiiiiiieiice e 21
1.3.2. Problemas eSPeCifiCOS. .......ccveiuiiieiieriiie s 21
1.4, JUSHIFICACION ... 21
1.4.1. JUStIfICACION SOCIAL. ....c.ovieiiciiic e 21
1.4.2. JUSEITICACION TEOFICA. ......eveeeeiieiese e 22
1.4.3. Justificacion metodolOgiCa..........cccecveiieiieiieieee e 22
T © o] =] {10 LSS 22

1.5.1. ODJEtivo geNEral......ccccviiieiieeieciece et 22


file:///C:/Users/pc/Desktop/TESIS%20%20MOTIVACION%20Y%20DESEMPEÑO.docx%23_Toc80934795
file:///C:/Users/pc/Desktop/TESIS%20%20MOTIVACION%20Y%20DESEMPEÑO.docx%23_Toc80934796

1.5.2. ODbjetivos €SPECITICOS .....cvcivveiiiieieece e 22
CAPTTULO T ot 23
IMEBICO TEOKICO ...ttt b et 23

2.1, ANTECEABNEES. ... 23
2.2, BaSES TEONICAS .....veueviterieii sttt ettt 30
2.2.1. Sobre la variable MOtIVACION. ..ot 30
2.2.2. Sobre la variable desempefio laboral ............cccooeeviiiiiiic i, 35
2.3, Marco CoNCEPLUAL..........oeoiieeiii e 42

2.3.1. IMIOTIVACION. ...ttt 42

2.3.2. Desempeiio 1ahoral. ... 42
CAPTTULO Tttt 44
HIPOTESIS ...ttt bbbt b e bbbt 44

3.1, HiPOLESIS GENETAL....c..iiciiiiiiiiieii et 44
3.2. HipOteSiS SPECITICAS ......eviveeeeiiiieieie st 44
1.3 VaNIADIES ... 44
CAPTTULO TV 1 47
V= 0To (o] 0T | - OSSPSR 47
4.1. MEtodo de INVESLIGACION. ......c.eeviieiieiiiieiieeee e 47
4.2, Tipo de INVESEIGACION ......cviiiiiiiiieieeeee e 48
4.3. Nivel de INVESHIGACION.........coviiiiieiiee s 49
4.4, Disefio de INVESLIGACION ......ooiiiiiieiieiieiee s 49
4.5. PODIACION Y MUESEIA .....evieeieeiieieiees e 50

A5, PODIACION. .o ——— 50

viii



A.5.2. IMIUBSITA. ...ttt sie e n e 51

4.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datosS..........cccvvvveeieieienesiseseennn 51

4.6.1. Técnicas de recoleccion de datos. .......cccoveverereniniieiene s 51

4.6.2. Instrumentos de recoleccion de datos. ........cccccevervriieienenese s 51

4.7. Técnicas de procesamiento y analisis de datos. ..........ccccvevieiiiiciicie e, 52

4.8. Aspectos éticos de 1a iNVestigaCion............cceveiiiie i 54

CAPITULO V.ot 55

V. RESUITATOS ... ettt bbbt et esre e nbe st e 55

5.1. Descripcion de ReSUIAAOS ..........cceiiiiiiiieiic e e 55

Tabla 5.Puntos porcentuales de la variable Motivacion ...........c.ccccocceevveveennnne. 56

5.2. Contraste de HIPOESIS......ueviierieiieie et ens 66

Analisis y Discusion de RESUITATOS ..........cccvieiiiiiieieiee e 75

(@0 (o] 11 ES] o] 1= PSSP 80

RECOMENUACIONES ..ottt sttt et e st e nbe e st e sbeesbeentesneennes 82

Referencias BibDIIOgrafiCas.........cooiiiiiiiiiie e 83

ANEXO 1: CARTA DE PRESENTACION .....ocooiiiiieeeeeeeeeeeeeeee e, 88

ANEXO0 2: MatriZ de CONSISTENCIA ... .cuveivieieeieiie ettt ee e e 89

Anexo 3: Matriz de operacionalizacion de variables..............ccccooveieieiiieinie s 90

Anexo 4: Matriz de operacionalizacion del inStrumento.............ccccceveveveiieniesieeeeeenen, 91
91

Anexo 5: Instrumento de INVESTIGACION .......ccoviiiiieie s 92

Anexo 6:Validez de contenido del instrumento de informacion............cc.coceovvneinnn, 96

Anexo 7: Data de procesamiento de datosS ..........cccoververeririninenieeie s 108


file:///C:/Users/pc/Desktop/TESIS%20%20MOTIVACION%20Y%20DESEMPEÑO.docx%23_Toc80934854
file:///C:/Users/pc/Desktop/TESIS%20%20MOTIVACION%20Y%20DESEMPEÑO.docx%23_Toc80934855
file:///C:/Users/pc/Desktop/TESIS%20%20MOTIVACION%20Y%20DESEMPEÑO.docx%23_Toc80934856

Anexo 8: Carta de aceptacion de investigacCion. ..........c.cccevvveveiieieeie s 112

Anexo 9: Fotos de aplicacion del inStrumento............cccecveivic e 113

Contenido de Tablas

Tabla 1. Definicion conceptual y operacional de las variables.............cccooevviieiicii e, 45
Tabla 2 .Resumen de procesamient0 0E CASOS. .......ccververeerieerieriesiesieeaeseesteeeesseesaeeeesreesreeneenns 52
Tabla 3. Nivel de confiabilidad para el primer instrumento Motivacion..............cccccveveieeieennenn, 53
Tabla 4: Nivel de confiabilidad para el segundo instrumento Desempefio laboral ...................... 53
Tabla 5.Puntos porcentuales de la variable MOtivacion. ............ccccceviieiieeie e 56
Tabla 6: Puntos porcentuales de la primera dimension Motivacion intrinseca. ............cccccvenen. 57
Tabla 7.Porcentuales de la segunda dimension Motivacion extrinSeca.........cccccevvvevveveseesieennean, 59
Tabla 8. Porcentuales de la variable Desempefio laboral .............cccccoooveiiieiiiic i, 60
Tabla 9.Puntos porcentuales de la primera dimension Eficiencia. ...........cccoceeveieiviiciicceee, 62
Tabla 10.Puntos porcentuales de la segunda dimension Eficacia...........ccccoevveveiiciniiiiicceee, 63
Tabla 11.Puntos porcentuales de la tercera dimension Efectividad.............ccccovveiiiiiieiiiciiennn. 65
Tabla 12. Baremo de Interpretacidn del coeficiente de correlacion segun Guilford. ................... 67
Tabla 13.Correlacion entre motivacion y desempefio laboral. ...........c.cccoveiiiieicie e, 68
Tabla 14.Correlacion entre motivacion y efiCienCia. .........ccccooveveiiciiice e, 70
Tabla 15.Correlacion entre motivacion y efiCacia. ..........ccccoveveiiciiciicc e 71

Tabla 16.Correlacion entre motivacion y efectividad. ...........cccccoeiieiiiii i, 73



Xi

Contenido de Figuras

Figura 1. La gestion publica en Perly LatinOameériCa ..........ccovevveiieieeiieiie e ce e sie e 18
Figura 2. Elementos de la efectividad.............cccoueiiiiiiiiciii e 41
Figura 3. Puntos porcentuales de la variable Motivacion. .............cccccooveieiieiieeci e 56
Figura 4. Puntos porcentuales de la primera dimensién Motivacién intrinseca ............cccceeuvenee. 58
Figura 5.Puntos porcentuales de la segunda dimensién Motivacidn extrinseca. ...........ccccccveneen 59
Figura 6.Puntos porcentuales de la variable Desempefio laboral .............ccccovvviiiiiiiciieciici, 61
Figura 7.Pun tos porcentuales de la primera dimension Eficiencia. ...........ccccoevvviviiiiecicinennn, 62
Figura 8. Puntos porcentuales de la segunda dimension Eficacia ........cc.ccocevevereieieiivcennenen, 64

Figura 9.Puntos porcentuales de la tercera dimension Efectividad ...........ccccooeviiiiiiiiicinnn 65



Xii
Resumen

El presente trabajo de investigacion surgié por la necesidad de analizar cudl es la
relacion que existe entre motivacion y desempefio laboral del personal administrativo de la Sub
Regién Chincheros, a fin de elevar los niveles de productividad y excelencia propiciando clima
de trabajo motivantes y retadores que permitan el logro de los objetivos de la organizacién, cuyo
objetivo general fue establecer el grado de relacién existente entre la motivacion y el
desemperio laboral del personal administrativo de la Sub Region Chincheros, Apurimac — 2019.
De igual modo, el método general utilizado fue el método cientifico, hipotético y deductivo, el
tipo de investigacion fue basica, asimismo se consideré el nivel correlacional, con un disefio de
estudio no experimental de corte transversal, la hipotesis general planteada consistié en que
Existe una relacion significativa entre la motivacion y desempefio laboral del personal
administrativo de la Sub Region Chincheros, Apurimac — 2019. Para lo cual, de acuerdo la
prueba de correlacion bajo el coeficiente de tau-b de Kendall, se identifico que el nivel de
significancia dictamina que la mencionada hipdtesis es verdadera (p= 0,002 < p= 0.05) y que la
mencionada relacién se da a un nivel bajo (t =263), en tal sentido, se concluye que, en cierta
medida si el personal administrativo se mantiene motivado, entonces su desempefio en la
realizacion de sus funciones se vera mejorado, también puede ser viceversa. Se recomienda
implementar herramientas que ayuden a conocer de una forma mas selectiva las motivaciones de
sus colaboradores para su mejor desempefio laboral y cumplir con los objetivos y metas trazadas

de la institucion .

Palabras Clave: Motivacion y desempefio laboral
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Abstract

This research work arose from the need to analyze the relationship between motivation

and job performance of the administrative staff of the Chincheros Sub-Region, in orderto raise
the levels of productivity and excellence by promoting motivating and challenging working
climates that allow the achievement of the objectives of the organization, whose overall
objective was to determine the relationship between the motivation and the work performance of
the administrative staff of the Chincheros Sub-Region, Apurimac — 2019. Similarly, the general
method used was the scientific, hypothetical and deductive method, the type of research was
basic, and the correlational level was also considered, with a non-experimental cross-sectional
study design, the general hypo thesis that consisted of the verification that if Lto motivation is
significantly related to the work performance of the administrative staff of the Chincheros Sub-
Region, Apurimac — 2019, for which, according to the correlation test under Kendal's tau-b
coefficient, it was identified that the level of significance dictates that the aforementioned
hypothesis is true (p-0.002 < p-0.05) and that the above-mentioned relationship is given at a low
level (t =263),in this sense, it is concluded that , to some extent if administrative staff remain
motivated, then their performance in performing their duties will be improved, it can also be vice
versa. It is recommended to implement tools that help to know more selectively the motivations
of your employees for their best job performance and meet the objectives and goals set out of the

institution .

Keywords: Motivation and job performance
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Introduccion

Este trabajo de investigacion es fundamental para una mejor gestion del talento
humano de la organizacion, es notable que en la actualidad se presentan situaciones conflictivas
como resultado de un liderazgo poco eficiente, en otros es causado por cambios
organizacionales, pero definitivamente, en cualquiera de ellos se interrumpe la armonia esencial
para la eficiencia organizacional, la presente indagacién tiene como objetivo establecer el grado
de relacion existente entre la motivacion y el desempefio laboral del personal administrativo de
la Sub Regidn Chincheros, Apurimac — 2019 .

La administracion moderna exige mejorar las relaciones de trabajo, aumentar el nivel de
vida, prestar un mejor servicio, motivar, satisfacer los recursos humanos en la empresa a través
de un programa que incremente la eficiencia en las instituciones publicas . (Venegas, 2015).

Por ello, para llevar a cabo la investigacion con la mayor efectividad se utilizo la

siguiente metodologia.

La investigacién utiliz6 como método general el método cientifico, y los
complementarios o especificos el método hipotético-deductivo, asimismo, el tipo de
investigacion fue pura o béasica, de nivel correlacional, el disefio de investigacion fue no
experimental de corte transversal. La poblacién estuvo conformada por 70 trabajadores y la
muestra fue censal; asimismo, como técnicas de recoleccion de datos se utiliz6 las encuestas y
como técnica de procesamiento de datos se utilizo la estadistica descriptiva (tablas y figuras) y la

estadistica inferencial (coeficiente de correlacion de tau-b de Kendall) .
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Por otro lado, la investigacién estuvo conformado por V capitulos para su desarrollo, las

cuales se detalla a continuacién :

En la primera parte, se desarroll6 la descripcion del problema, asi como la delimitacion,
formulacién de problemas, objetivos y la justificacion respectiva del desarrollo de la

investigacion .

En la segunda parte, se desarroll6 los antecedentes de estudio, las bases tedricas

enfocado a la variable y dimensiones, y la formulacion del marco conceptual .

En la tercera, se desarrollé el planteamiento de la hipétesis general y especifico, asi

como sus variables

En la cuarta parte, se formulo el disefio metodoldgico, considerando el método, tipo,
nivel y disefio de investigacion, asi como la determinacion de la poblacion y muestra, también la
descripcion del instrumento y técnica a aplicarse, también la confiabilidad determinada y el

procesamiento y analisis de datos que se realizara .

En la quinta parte, se desarroll6 los resultados, descripcion de resultados y contraste de

hipétesis .

Finalmente, se consideraron andlisis y discusiones de resultados, conclusiones,

recomendaciones, las  referencias  bibliograficas 'y  anexos  correspondientes
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CAPITULO I
Planteamiento del Problema
1.1. Descripcion de la realidad problematica

En la actualidad la motivacion, se convierte en un aspecto crucial para las
organizaciones, estudiando sus componentes tales como la motivacion intrinseca y
extrinseca que influyen en la actitud de las personas, existen estructuras organizativas
siendo el gerente quien dirige los objetivos y metas que se pretenden cumplir, para ello
debe acuerparse, de herramientas asertivas porque la motivacion guarda una estrecha
relacion con el desempefio laboral, desde tiempos pasados diversas ramas de la ciencia
han estudiado . Para ello, Ortiz (2018; p. 1) precisa que “la motivacion se origino en la
filosofia clasica, proviniendo de filosofos renombrados como Sdécrates, Platon y
Aristoteles”; sosteniendo que la motivacion venia de una naturaleza irracional y sobre
todo impulsiva .
Chiavenato (2000; p, 68), afirma que "la motivacion se relaciona con la conducta
humana, y es una relacion basada en el comportamiento en donde éste es causado por
factores internos y externos en los que el deseo y las necesidades generan la energia
necesaria que incentiva al individuo a realizar actividades que lograran cumplir su

objetivo”.
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Mientras que el desempefio laboral se puede definir, segin Bohdrquez citado por

(Araujo & Guerra, 2007; p.85) como “el nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador en
el logro de las metas dentro de la organizacion en un tiempo determinado”. Ademas, otra
definicion interesante es la que usa Chiavenato citado por (Araujo & Guerra, 2007; p.88),
ya que expone que “el desempeinio es eficacia del personal que trabaja dentro de las
organizaciones, la cual es necesaria para la organizacién, funcionando el individuo con
una gran labor y satisfaccion laboral”. EI desempefio laboral es el resultado obtenido del
trabajo realizado, el cual puede ser positivo 0 negativo, en dependencia de las metas

propuestas .

A nivel de Latinoamérica, en estos Ultimos afios las empresas publicas y
privadas de diferentes paises estan enfocados en mejorar sus organizaciones como parte
de una estrategia empresarial, enfocandose en gestionar mejor su talento humano, uno de
los principales factores es la globalizacion, el desarrollo de nuevas tecnologias y los
cambios exponenciales, diversos estudios demuestran que la motivacion y el desempefio
laboral en las organizaciones es un factor primordial para el éxito, las organizaciones
tienen que identificar y desarrollar ventajas competitivas a su vez brindar servicios y/o

productos de alta calidad .

La gestidn publica en el Peru, estd inmersa en una realidad compleja y con serios
problemas, El indice promedio de rotacion laboral en el Peru llega a 20,7%, en lo que en
América Latina es de 10,9%. Y si de rotacion voluntaria se trata, esta alta proporcion se
preserva: en América Latina es de 5,4%, mientras tanto que en el Peru llega a 9,8%,
segun el analisis de Indicadores Saratoga de “Price water house Coopers”. Si bien este

crecimiento en la rotacion de personal tiene su lado positivo, ademas se necesita
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considerar que para una organizacion tenga un desarrollo sustentable es necesario una

continuidad. Inés Temple estima que las organizaciones tienen que tener como politica
que sus trabajadores continten una linea de carrera .

“Ello es importante para el desarrollo de una empresa, sea cual sea el rubro.
También es importante que exista una buena relacion con el jefe inmediato, porque entre
el 73% y el 75% de las renuncias no son a la empresa, sino al jefe” (Diario EI Comercio,
2021)

También recomienda que las empresas no caigan en el facilismo de creer que el
dinero lo soluciona todo . “Muchas empresas dejan ir el talento por ese detalle, cuando lo
que se tiene que hacer es valorar el talento, darle nuevos retos, que sienten que crecen”,
(Diario el Comercio, 2021).

Figura 1. La gestion pablica en Perd y Latinoameérica

LA GESTION PUBLICA EN
PERU Y LATINOAMERICA

20.70%

5.40%
=

Rotac. laboral Rotac. laboral Rotac. volunt. Rotac.
en peru latinoamerica Latinoamerica voluntaria peru

Fuente: elaboracion propia en base a la informacion publicada en el Diario EI comercio
(2020).

Las instituciones gubernamentales como es la situacion de la estructura organizacional de los
Gobiernos Regionales, permanecen organizadas bajo estructuras rigidas que no permiten a los
miembros desarrollar plenamente sus capacidades e impiden la creatividad y el aporte

personal, lo cual origina comportamientos apaticos y situaciones inhibidoras de la
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participacion y promotoras de inconformismo profesional. La organizacion deberia ser un

espacio donde interactGan personas motivadas para conseguir las metas, pero a menudo se
muestran situaciones conflictivas que producen situaciones problematicas; en algunas
ocasiones, en otras palabras, el resultado de un liderazgo poco eficiente, en otros es provocado
por conflictos interpersonales y cambios organizacionales, pero definitivamente, en cualquiera

de ellos se interrumpe la armonia necesaria para la eficiencia organizacional .

Los trabajadores son primordiales para lograr el desarrollo y el cambio en las empresas. Los
individuos pasan la mayor parte de su tiempo en las empresas y de esta relacion depende de
que su paso por ellas sea exitosa y estimulante, como ademas podria ser insatisfactoria y

desagradable .

El personal administrativo que trabaja en la Sub Region Chincheros, se ve perjudicado por
distintos componentes que inciden en su desempefio laboral, alguno de ellos son los diferentes
estilos de liderazgo de los jefes que duran tan poco en el cargo, el deficiente empleo de la
comunicacion, la alta rotacion del personal sin previo aviso, el chogue entre los valores de la
organizacion y los valores individuales del personal, se contrapone, todo ello produce un
descontento que afecta en los ambientes de trabajo, desarrollando climas laborales hostiles,
tensos y autoritarios que merman la efectividad del personal, en sus ocupaciones sin perder de
vista la conducta de éste, que en el comun de los casos se vuelven apaticos frente a lo que
pasa en la organizacion, perjudicando de manera directa la calidad de servicio que se ofrece la

Sub Regién Chincheros.
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El trabajador se limita s6lo a llevar a cabo su funcién, esto provoca que su trabajo sea

rutinario, la mayoria de ellos, desconoce su aporte en el de los objetivos organizacionales.
Esta explicacion de la satisfaccion laboral , provoca que los trabajadores valoren y cumplan su
trabajo, quizas no por motivos de hacer carrera profesional sino mas bien para retenerlo solo
por una primordial y elemental razén, cubrir las necesidades simples tanto del mismo
trabajador como el de su familia. La colaboracién de los recursos humanos no responde a las
modernas orientaciones asociadas al trabajo en grupo y a los multiples compromisos que esto
invoca, asi como las politicas de recursos humanos Unicamente se limitan a contemplar el

cumplimiento de la legalidad y los métodos administrativos .

Analizando lo propuesto lineas anteriores, nace la necesidad de tener en cuenta y decidir la
interaccion entre la motivacion y el desemperio laboral del personal administrativo de la Sub
Region Chincheros; con la intencion de elevar los niveles de productividad y excelencia,
propiciando ademas climas de trabajo motivantes y retadores que posibilite a los trabajadores

desarrollar un trabajo en grupo para el logro de las metas de la organizacion .

1.2. Delimitacion del problema

La presente investigacion, temporalmente, se delimité en el afio 2019, e inicios del

2020.

También, espacialmente, se delimitd en las instalaciones de la Subregion
Chincheros, con el personal administrativo, enfocado a los trabajadores

administrativos .

Y, tematicamente, la investigacion se delimitd en el estudio de la relacién entre

la motivacion que podria presentarse, con el desempefio de los trabajadores, que se
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ejerce a través de este, enfocandose a los aspectos tangibles y mas perceptivos, asi como

del entorno en donde se desarrolla este fendmeno .

1.3. Formulacién del problema

1.3.1. Problema general.

¢Cual es la relacion que existe entre motivacion y desempefio laboral del

personal administrativo de la Sub Region Chincheros, Apurimac - 2019?

1.3.2. Problemas especificos.

v' ¢Cual es la relacién que existe entre motivacion y la eficiencia del personal
administrativo de la Sub Regidn chincheros, Apurimac — 2019?

v' ¢Cual es la relacion que existe entre motivacion y eficacia del personal
administrativo de la Sub Regién Chincheros, Apurimac - 2019?

v' ¢Cual es la relacion que existe entre motivacion y  efectividad del personal

administrativo de la Sub Regién Chincheros, Apurimac - 2019?

1.4. Justificacion

1.4.1. Justificacion social.

Esta investigacion es importante para la sociedad, porque es la encargada de
recibir los servicios que genera una institucion publica como es un Gobierno

Regional; y que, de una u otra manera es la que evalla el servicio brindado de ésta.

El resultado coadyuvara a que las relaciones Gobierno Regional — Sociedad, se
vean fortalecidas, ya que se estudiara la motivacion que hace que los trabajadores

se sientas a gusto y tenga un buen desempefio en la institucion .
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1.4.2. Justificacion teérica.

El presente estudio nace como necesidad de realizar un estudio desde el aspecto
descriptivo, enfocado a la relacion entre la motivacion y el desempefio que se puede
presentar en la Sub Regidn Chincheros. Para poder determinar si existe un optimo
desempefio y responda a las exigencias de las actividades encomendadas, 1o que

produciria buenos resultados en la organizacion .

1.4.3. Justificacion metodologica.

El tipo y nivel de investigacion planteado y ejecutado a traves de la aplicacion
del instrumento y la recoleccion de datos justifican el estudio de la realidad
investigada con los fundamentos tedricos y empiricos que sustentan el problema, a
través del uso de la metodologia servira para mejorar y ampliar conocimiento para

futuras investigaciones .

1.5. Objetivos

1.5.1. Objetivo general

Establecer el grado de relacidn existente entre la motivacion y el desempefio
laboral del personal administrativo de la Sub Regidén Chincheros, Apurimac —
2019 .

1.5.2. Objetivos especificos

v Establecer la relacion que existe entre motivacion y eficiencia del personal

administrativo de la Sub Region Chincheros, Apurimac — 2019 .
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v Establecer la relacién que existe entre motivacion y eficacia del personal

administrativo de la Sub Regidn Chincheros, Apurimac — 2019 .
v Establecer la relacion que existe entre motivacion y efectividad del personal

administrativo de la Sub Regién Chincheros, Apurimac — 2019 .

CAPITULO II
Marco Tedrico
2.1. Antecedentes
Internacionales
Villacis (2016) en su investigacion titulada La Motivacion y su incidencia en el
Rendimiento Laboral de los trabajadores de la Pastoral Social Caritas de la Diocesis de

Ambato .

. Propuso el objetivo de “Determinar la influencia de la motivacion en el
rendimiento laboral en la Pastoral Social Caritas Ambato” (p. 9); planteo una
investigacion de tipo correlacional; aplicada en poblacion y muestra de 20 sujetos de
estudio; empleando técnicas e instrumentos como las encuestas y los cuestionarios.
Llegando a la siguiente conclusion : “En La Pastoral Social Caritas Ambato el personal
tiene un alto grado de desmotivacion, lo cual ha influido directamente en el rendimiento
laboral de los colaboradores, repercutiendo en la productividad de la organizacion y la

salida de buenos colaboradores” (p. 116).
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Burgos (2018) en su investigacion titulada “Motivacion y rendimiento laboral en
instituciones del sector salud de Colombia”. Planted la finalidad de establecer la relacion
entre la motivacion y el rendimiento laboral de las Instituciones del sector salud en Colombia.
El tipo de indagacion ha sido de tipo aplicada, evaluativa con un disefio de campo, no
empirico, transaccional. La poblacién objeto de analisis estuvo constituida por 20 personas
que laboran en las areas administrativas Gerentes, Coordinadores de RRHH, Auxiliares y
Coordinadores Doctores de las instituciones de salud de la Goajira De Colombia. Las
herramientas aplicadas fueron 2 formularios, con 27 items para la variable Motivacion y 27
para Desempefio Laboral, con opciones de respuesta tipo escala de Likert, la fiabilidad se
calculd por medio del coeficiente Alfa Cronbach, arrojando una alta fiabilidad de 0.97 y 0.96
para cada instrumento. Al final, los resultados producto de la aplicacion del coeficiente de
Pearson establecen la correlacion entre las dos variables, revelaron que existente una
correlacion positiva media, lo que sugiere una relacién moderada en medio de las cambiantes.
Esto quiere decir que, a mas grande motivacion en las instituciones de salud en analisis, méas

grande va a ser el grado de desempefio de los grupos de trabajo .

Hernandez y Taza (2015) en su investigacion titulada” interaccion entre la
motivacion y el manejo gremial en la compafiia Venezolana de Industria Tecnologica”
(VIT) 2015. Propuso el objetivo de determinar la relacion entre la motivacion y el
desempefio laboral del personal obrero que labora en la Organizacion Venezolana de
Industria Tecnoldgica (VIT), ubicada en San Antonio de los Elevados, estado
Miranda, en 2015. La investigacion se estructur6 bajo un disefio no experimental
con un tipo de investigacion transaccional correlacional, la muestra se distribuy6 en

61 personas empleadas bajo la categoria de obrero y 6 en la categoria de
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supervisores. Se usé para la recoleccién de la informacién dos instrumentos, el primer

instrumento es el de la Teoria de las Expectativas de Victor Vroom, el cual ha sido
aplicado al personal obrero para recopilar datos acerca de la motivacion, y el segundo
instrumento para obtener datos acerca del desempefio laboral, que se le aplicé a los
supervisores ha sido Cuestionario de desempefio laboral de Williams y Anderson (1991).
La investigacion se centrd en abordar las variables de estudio por medio de la teoria de
las expectativas de Victor Vroom que explica con mayor exactitud el cambio
motivacional. Los resultados de la investigacion conllevaron a establecer que
en la Organizacion venezolana de Industria Tecnoldgica los empleados se
encuentran moderadamente motivados, condiciéon que los ha llevado a su
vez a ser eficientes en el manejo gremial, arrojando una correlacion entre las variables

estudiadas de 0,447, con un grado de significancia de 0,00 .

Banegas (2017) en su investigacion titulada la Incidencia del Clima
Organizacional en la Motivacion de los Empleados de la Universidad Catdlica de
Cuenca. Planted el objetivo de “establecer la incidencia del clima organizacional en la
motivacion de los empleados de la Universidad Catolica de Cuenca, planteo una
investigacion de tipo descriptiva, transversal y correlacional; para diagnosticar el clima
organizacional utilizando el instrumento como el cuestionario nombrado CLIOUNing,
que plantea tres dimensiones: administracion institucional, desafios personales e
relacion. Para medir el grado de motivacion gremial del personal administrativo y
profesor de la organizacion, se uso el cuestionario llevado a cabo por Ancona, Camacho
y Garcia (2012), que tiene una composicion de 4 magnitudes: incentivo econémico,

ejecucioén personal, interrelaciones interpersonales y seguridad de vida. El estudio de
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confiabilidad de los formularios presenté un coeficiente alpha de Cronbach para la

escala de clima organizacional y de motivacion gremial de 0,869 y 0,914,
respectivamente. Los resultados evidencian que el clima percibido por el personal que
participd en el estudio es favorable; en la situacion de La motivacion gremial se reporto
un grado bastante conveniente; las dos variables fueron medidas en un continuo de 1 —
5. Al final, el andlisis muestra existente una relacién positiva moderada que es

significativa al grado de p .

Cadena (2019) en su investigacion titulada La Motivacion y su relacion con El
Desempefio Laboral en la empresa ENVATUB S.A. de la Provincia de Pichincha; para
optar por el titulo profesional de Psicologa Organizacional; por la Pontificia Universidad
Catolica del Ecuador, Ambato . Propuso el objetivo de “Analizar la relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral en los operarios de la empresa Envatub S.A. de la
provincia de Pichincha” (p. 6); planteo una investigacion de tipo correlacional; aplicada
en poblacion y muestra de 50 sujetos de estudio; empleando técnicas e instrumentos
como las encuestas y los cuestionarios. Llegando a la siguiente conclusion : “El factor
que incidio en la motivacion laboral con puntuacion baja fue la escala de las necesidades
Sociales y de pertenencia relacionados a esto con la interaccion social y el trabajo en
equipo con el 68% de los operarios de Envatub S.A. mientras que las necesidades de
proteccion y seguridad y las necesidades de autorrealizacion se encuentran en un punto
medio. Se establecio que la motivacion y el desempefio laboral mantienen una correlacion
de las dos variables mediante las necesidades y las competencias establecidas para los

operarios de Envatub S.A. a excepcion de las necesidades de autoestima” (p. 53).



27

Nacionales

Cortez (2017) en su investigacion titulada los factores de “motivacion vy
desempefio laboral del talento humano administrativo y de operaciones del hotel
Monasterio — Cusco periodo 2015”. Plante6 el objetivo de determinar el grado de relacion
entre los factores de motivacion y el desempefio laboral del talento humano administrativo y
de operaciones del hotel Monasterio - Cusco, 2015. La presente investigacion es de tipo
descriptivo correlacional. El método de investigacion es aplicado, hipotético y deductivo. El
disefio de investigacion es no experimental y transversal con una poblacion de 184
trabajadores, para eso se ha usado un muestreo probabilistico usando un procedimiento al
azar estima la muestra total formado por 105 ayudantes. Con un grado de significancia de
0.05. Habiendo llegado a las proximas conclusiones: como p <0,05, se rechaza la hipotesis
nula y se concluye que existe una relacion significativa entre los factores de motivacion y el
desempefio laboral del talento humano administrativo y de operaciones del hotel Monasterio-
Cusco, Periodo 2015.

El grado de relacion es alto de acuerdo al cuadro de interpretacion de valor “Tau-BKendall”,
porgue el coeficiente de asociacion es 0.661.

Loayza (2018) en su investigacion titulada “Liderazgo motivacional y gestion
pedagogica en las instituciones educativas publicas de la Red Educativa Sol Naciente del
Distrito de Chuschi. Cangallo — 2018”. EIl objetivo perseguido por esta investigacion fue
determinar la relacion que existe entre el liderazgo motivacional y la gestion pedagogica en
las instituciones educativas publicas de la Red Educativa “Sol Naciente” del Distrito de
Chuschi. Cangallo — 2018. El estudio siguio el método cuantitativo de tipo no experimental

con disefio descriptivo correlacional. La poblacién estuvo constituida por 74 docentes de los
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dos niveles educativos de ellos se tom6 a 72 docentes como muestra de estudio. Los datos

fueron recolectados ; empleando técnicas e instrumentos como las encuestas y los
cuestionarios de preguntas. En el estudio se llegd a concluir que: Existe relacion entre el
liderazgo motivacional y la gestién pedagdgica. Resultado que es corroborado con la prueba
estadistica de Tau_b de Kendall al mostrarnos que el valor del coeficiente de correlacion es
0,544, el que refleja un nivel de correlacion moderada, entre el liderazgo motivacional y la
gestion pedagogica, el valor de p (nivel de significancia) es 0,000< 0.05. = (Th=0,706; p =
0,000 < a=0,05) .

Quispe (2018) en su investigacion titulada” Motivacion y Desempefio

Laboral de los Trabajadores de la Red de Salud Huamanga, 2017”.

Plante6 el objetivo de determinar la relacidn que existe entre la motivacién y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Red de Salud Huamanga. La
metodologia de investigacidbn es cuantitativa, disefio descriptivo, transversal y
prospectivo. La muestra estuvo constituida por la poblacion de 120 trabajadores,
mientras tanto que la muestra considerd a 83 unidades de analisis; la técnica de
recoleccion de datos ha sido la encuesta y el instrumento ha sido el cuestionario, 01
cuestionario por cada variable que consta de 15 item, con valoracion del 1 al 5). Los
resultados aseguran que, el 56,6% (47) de trabajadores dice que en grado de
motivacion en la Red de Salud Huamanga se localiza en la valoracién medio; en lo
que el 36,1% (30) dice que es deficiente y solo el 7,2% (6) estima que es
asombroso. Del mismo modo tenemos la posibilidad de mirar que, el 51,3% (43) de
trabajadores dice que el manejo gremial en Red de Salud Huamanga es regular; en
lo que el 31,3% (26) dice que es deficiente y solo el 4,8% (4) estima que es

sorprendente. Las conclusiones registran que, con un grado de significancia del 5%
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y un intervalo de confianza del 95% se puede asegurar que, existe interaccion entre

la motivaciéon y el funcionamiento gremial de los trabajadores de la Red de Salud
Huamanga, 2017, en razén de que el resultado de tau_B=0,645, lo cual involucra
existente interaccion directa profundo en medio de las cambiantes comparadas;
mientras tanto que al ser el p_valor=0,000 que es menor al grado de significancia
a=0,05 escogi6 aceptar la premisa alterna y rechazar la premisa nula .

Leon (2017) en su investigacion titulada La motivacion y ElI Desempefio
Laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Cajay-Huari, Afio 2017; para
optar por el titulo profesional de Licenciado en Administracion; por la Universidad
Nacional José Faustino Sanchez Carrién, Huacho. Propuso el objetivo de “Determinar
de qué manera la motivacion incide en el desempefio laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Distrital de Cajay-Huari, afio 2017 (p. 14); planteo una investigacion de
tipo correlacional; aplicada en poblacion y muestra de 44 sujetos de estudio; empleando
técnicas e instrumentos como las encuestas y los cuestionarios. Llegando a la siguiente
conclusion : “Se concluyé que la motivacion y el desempefio laboral segin la Sig.
Asintética (bilateral) de 0,000, donde es menor que 0,05; la motivacion incide
significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad
Distrital de Cajay-Huari, afio 2017, con una correlacién positiva considerable del 79,5%,
entre la motivacion y el desempeifio laboral” (p. 64).

Reynaga (2015) en su investigacion titulada Motivacion y Desempefio Laboral
del personal en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015; para optar por el
titulo profesional de Licenciado en Administracion de Empresas; por la Universidad
Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas. Propuso el objetivo de “Determinar la

relacion entre la motivacion y el desempefio laboral del personal en el Hospital Hugo
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Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015” (p. 22); planteo una investigacion de tipo

correlacional; aplicada en poblacion y muestra de 458 sujetos de estudio; empleando
técnicas e instrumentos como las encuestas y los cuestionarios. Llegando a la siguiente
conclusion: “El valor de “sig” es de 0.000 que es menor a 0.05 el nivel de significancia,
entonces se rechaza la hipétesis nula (Ho); por tanto, se puede afirmar con un nivel de
confianza del 95% que existe relacion significativa entre la motivacion y desempefio
laboral del personal en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015. Ademas,
la correlacion de spearman es de 0.488 lo que indica una correlacion positiva moderada”
(p. 78).

Bases tedricas

2.2.1. Sobre la variable motivacion.

En primera instancia, se necesita brindar un alcance histérico para lograr saber
los principios del vocablo motivacién. Para eso, Ortiz (2018; p. 1) precisa que la
motivacion se derivé en la filosofia tipica, proviniendo de filésofos renombrados como
Sécrates, Platon y Aristételes; sosteniendo que la motivacion venia de una naturaleza
irracional y mas que nada impulsiva. De otro modo, en la era moderna, Descartes en 1622
fomento a la motivacion a base de una teoria, contenida en ella, una voluntad Gnica por
actuaciones. Al final, Charles Darwin no ha sido ajeno al origen de la motivacion debido
a que, planteo un concepto instintivo que posteriormente William James meti6 “La

teoria del instinto de motivacion humana”.

La teoria del instinto de motivacion humana contiene las siguientes

caracteristicas:
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Conocimiento e identificacion de los componentes centrales de la

motivacion laboral .

Elaboracion de modelos adecuados para su investigacion .

Contrastacién empirica de los modelos y teorias propuestas .

Derivacion de resultados de interés para la aplicacion en la gestion

empresarial .

A continuacion, se consideraron las siguientes definiciones sobre la motivacion,

siendo estas, las mas optimas para la investigacion :

Para Chiavenato (2015) la motivacion es: “Un proceso psicologico basico; junto
con la percepcidn, actitudes la personalidad y el aprendizaje, es uno de los elementos mas

importantes para comprender el comportamiento humano” (p. 45).

A continuacion, el autor sostiene que existe en la motivacion un proceso, estos

son .

Necesidad; originada por la escasez o falta que siente el trabajador, provocando

una débil autorregulacion en éste .

e Tension; aquella que nace por la necesidad, impidiendo al trabajador que se
concentre en otras necesidades laborales .

e Impulso; relacionado con la conducta, que busca encontrar o complacer la
necesidad .

e Reduccién de la tension; originada por haber complacido la necesidad, y

surgiendo en el trabajador otra necesidad al que le dara importancia .

Saciedad; comprendida por ser la satisfaccion de la necesidad .
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e Conducta de Busqueda; aquellos mecanismos que el trabajador busca para

complacer su necesidad .

Entonces, mediante este proceso que adopta la motivacion, se observa que va
relacionado con el comportamiento humano. Sin embargo, la motivacion comprende
aspectos personales que van mas alla de lo sefialado por el autor, ya que Robbins y
Coulter (2014) precisan que : “La motivacion son los procesos que inciden en la energia,
direccion y persistencia del esfuerzo que realiza una persona para alcanzar su objetivo”

(p. 339).

Es decir, la motivacion no solamente engloba la personalidad y el
comportamiento de una persona, sino, ademas, fortalece y encamina a éstos hacia un

estilo positivo de verse culminando sus objetivos con &nimos y perseverancia .

De otro modo, Espada (2002) sostiene que: “La motivacion es un factor
emocional basico para el ser humano y para cualquier profesional, lo cual significa
realizar las tareas cotidianamente sin apatia y sobreesfuerzo adicional” (p. 34). Para
fortalecer el desempefio laboral, es necesaria la participacion de la motivacion en las
vidas de los trabajadores, ya que, hace que existan mas ganas de superacion, agregado a

ello, la calidad de vida que los trabajadores experimentan fuera del trabajo .

Asimismo, Weihrich, Cannice y Koontz (2012) permiten definir a la motivacion
como : “Una serie de impulsos, deseos, necesidades, anhelos y similares, es decir que los
administradores de las empresas motivan a sus subordinados mediante la satisfaccion de

los impulsos y deseos para que los trabajadores actien de la manera deseada” (p. 385).
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Permite identificar desde este enfoque, que la motivacion comprende un grupo de

emociones para los empleados, ademas, permitiendo que el personal directivo de una
organizacién, estimule a sus trabajadores con el fin que este conjunto de emociones sea

positivo e incrementen el desempefio laboral.

Por otro lado, Maslow (1954; p. 260) identifica en la “Piramide de necesidades”

que deben ser importantes en la motivacion, y estos son :

Necesidades fisioldgicas; comprendidas por ser el motor del ser humano como
la alimentacion, el lugar donde vive la persona y defensa frente al dolor y
sufrimiento .

e Necesidades de seguridad; son aquellas en las que la persona se siente exento
de cualquier peligrosidad frente al contexto .

e Necesidades sociales; comprendidas por un conjunto de sentimientos que
engloban el afecto, ganas de participacion en grupos y una superacion
comunitaria .

e Necesidades de estima; aspectos en el cual una persona se visualiza asi misma,
permitiéndole percibir su autoestima y franqueza .

e Necesidades de autorrealizacion; percibidas como el desenvolvimiento y

apreciacion de metas que la persona se traza con el fin de obtener satisfaccion

por las labores y metas que realiza .

Agregado a ello la motivacién también mantiene un vinculo con la cultura, ya
que, como lo manifiesta Chiavenato (2015; p. 30) en su “Teoria de la motivacion”

asegura que :
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“(...) Estas teorias estan fundadas en ciertos aspectos culturales que no son

iguales en todos los paises (...). Ya que casi todas se basan tipicamente en pautas
estadounidenses, como el individualismo y logros materiales. En este contexto, las teorias
de la motivacién hacen hincapié en el pensamiento racional e individualista y en el logro

de objetivos (...)” (p. 51 — 56).

Frente a esta teoria, comprendemos que la motivacion no solamente es percibida
como un conjunto de emociones, sino que, al respecto, el autor agrega que tiene un
vinculo cultural, interconectado con los empleados, utilizando métodos que hagan que su

entendimiento se vea plasmado en la particularidad de cumplir con las metas .

Sobre la dimensién de la motivacion .

D1: Motivacion intrinseca. Segun Ferreiro y Alcazar (2008; p. 21) permite

enfocarnos en la motivacion intrinseca desde dos puntos importantes, estas son :

e Valor, aquellas que intervienen en la forma de actuar .
e Impulso, generadoras de una motivacion que particularmente pueden ser

deficientes .

De este modo, actuar con una motivacion intrinseca, es actuar haciendo uso del
conocimiento interior, que permite, sobre todo, hacer que el sujeto o el trabajador sienta

sensaciones de disfrute a la hora de realizar sus labores

De igual modo, Herzberg (1968; p. 165) precisa que este tipo de motivacion
forma parte de la persona, que esta contenida en el interior del trabajador y de igual forma
permite generar disfrute y felicidad, determinadas a beneficiar al desempefio laboral de

cada colaborador .
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D2: Motivacion extrinseca. Herzberg (1968; p. 170- 175) identifica a la

motivacion extrinseca como un desajuste que pretende ocasionar al trabajador una

insatisfaccion a causa de :

e El contexto en donde se desarrollan las actividades laborales; que generan una
desorganizacion a causa del mal empleo del ambiente en donde se trabaja .

e Actitudes negativas; comprendidas como la falta de comunicacion y estrés
laboral que sienten los trabajadores .

e Vinculadas a la empresa y empleado, aquellos directivos que no emplean
capacitaciones y fomenten un aire grupal que haga que existe un sentimiento

social para laborar .

Mediante esta motivacion, podemos identificar que se origina en el contexto en
donde el trabajador realiza sus actividades, pero eso no es todo, ya que también surge por
el mal manejo emocional que existe en el interior de la empresa. Dando lugar a un

ambiente desunido, logrando que disminuya el desempefio laboral .

2.2.2. Sobre la variable desempefio laboral

El origen del desempefio laboral, en palabras de Chiavenato (2000): “Son
aquellos comportamientos observados en los empleados que son relevantes el logro de los

objetivos de la organizacion” (p. 69).

Para lograr un aumento significativo del desempefio laboral, debe existir la
fortaleza en cada empleado, forjando una comunicacion con la organizacion, sin olvidar

la motivacion de todo el cuerpo humano de la empresa .
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El desempefio laboral, en palabras de Werther y Keith (2008) precisan que : “La

evaluacion del desemperio es el proceso a partir del cual se estima rendimiento global del

trabajador y la contribucion total se realiza a la organizacion” (p. 12)

Para ello, hablar del desempefio laboral permite enfocarnos en una valoracion de
la productividad del trabajador, que ésta entregara a la organizacion, por el siempre hecho

de trabajar y por una necesidad salarial .

De otro modo Chiavenato (2011) vincula el rendimiento y el desempefio laboral

de los trabajadores de una organizacion:

“Tienen una relacion directa muy cercana con la motivacion, liderazgo, sentido de
pertenencia y reconocimiento del trabajo elaborado qué contribuye el logro del
cumplimiento de las metas empresariales, en consecuencia, si la empresa garantiza
condiciones adecuadas de trabajo podrd medir a los trabajadores de forma acorde a su

rendimiento y desempefio laboral” (p. 54)

Mediante lo citado, es importante vincular el rendimiento con el desempefio
laboral, ya que el primero hace que el colaborador tenga ganas por realizar su trabajo,
invirtiendo su tiempo en que se complete el desafio de cada dia en la organizacion. De
otra forma, se va a complementar con el desempefio observando el rendimiento alto y

bajo del colaborador .

Por otro lado, Bittel (2000) manifiesta que el desempefio laboral es influenciado

por ciertas caracteristicas, estas son :

e Trabajo, que pretende ser el nacleo principal de cada trabajador
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e Actitudes, mediante las cuales el trabajador debe estar dispuesto a crearlas a

base de esfuerzo o empefio .

e Logros, destinados a completar objetivos y metas trazadas internamente .

Surge estas caracteristicas en el desempefio laboral ya que, es necesario admitir
que la unica finalidad de la empresa es la de trabajar, sin embargo, no deberia ser lo Unico
que deberia perseguirse, sino, que debe explorarse el lado humano del trabajador, para
evaluar su desempefio y si es posible recurrir a otras politicas que crean convenientes para
afirmar el aumento del desempefio, y, ademas, con la finalidad que estos obstaculos sean

reemplazados con éxito total .

De otro modo, Ghiselli (1998) agrega al desempefio laboral cuatro factores :

La motivacion

Habilidades y Rasgos personales

Claridad y aceptacion de rol

Oportunidades

Frente a estos factores, es importante sefialar que cada uno de estas mantiene un
vinculo notable con el desempefio laboral, ya que el trabajador para hacer uso de sus
habilidades debe perseguir su motivacion interna asi también como la motivacién que le
brinda la empresa, permitiendo desde este punto, que se tenga control y se empuje al
trabajador hacia un camino libre donde puedan aceptar sus ideas, y de este modo, ayudara
a fomentar en los empleados un deseo de mantenerse con méas ganas de trabajar y

tomando frente a estas circunstancias oportunidades que puedan mejorar su trabajo .
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Para la evaluacién del desempefio laboral, Viswesvaran (2001) identifica los

siguientes criterios:

e “Relevancia: en el sentido boutique lo que se estd midiendo es importante para la
organizacién ya que de lo contrario una mala ejecucion omision de esta tiene
consecuencias trascendentales.” (p. 13)

e “Fiabilidad: en el sentido de que la medicion es consistente, estable, lo cual
significa que distintos evaluadores obtendras los mismos resultados
independientemente de estos y se obtendran los mismos puntajes del
comportamiento en el mismo periodo de tiempo.” (p. 15)

e “Discriminaciéon: en el sentido de que los resultados obtenidos deben de ser
diferentes que sean variables y que no sean semejantes.” (p. 15)

e “Practicidad: sentido de que se debe tener bien claro la definicion de lo que se

pretende medir ademas del costo, tiempo y otros.” (p. 16-17)

En cuanto a la importancia del desempefio laboral, Werther y Davis (2008) opinan

que:

“La importancia del desempefio laboral se ha wvuelto relevante en las
organizaciones ya que uno de los principales retos de los directivos es conocer el valor
agregado que cada trabajador aporta a la organizacion, asi como el aseguramiento del

logro de los objetivos corporativos y su aportacion a los resultados finales” (p. 36)

Conocer a detalle el desempefio laboral de cada empleado, permite al empleador

identificar que amenazas pueden surgir, creando politicas o directrices, que ayuden a los
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trabajadores a solucionarlas. Ademas de evaluar el rendimiento, de este modo, los

beneficios que pueden surgir de esta evaluacion son :

Clarificar los objetivos y metas del departamento al que pertenece el

empleado.

e  Que el colaborador conozca hacia donde va la empresa y el departamento.

e Identificar los nuevos proyectos y oportunidades que se ofrecen a los
empleados.

e Definir claramente y en forma colaborativa los objetivos, metas e indicadores

del puesto.

Entonces, mediante estos beneficios, los directivos podran enfocarse sobre el
terreno real donde se sitla el capital humano de su organizacion, ya que, de ahi, naceran

nuevas propuestas para aumentar el desempefio laboral que deben tener los trabajadores .
Dimensiones del desempeiio laboral.

D1: Eficiencia. “es el resultado de maximizar la productividad con un minimo
esfuerzo o gasto. Un trabajador eficiente es aquel que es capaz de desarrollar sus tareas
en el minimo tiempo posible y haciéndolo con un resultado optimo. Para ello, es
indispensable facilitar a los trabajadores los procesos y herramientas de gestion de
proyectos adecuadas, que seran, en gran medida, el primer requisito necesario para que
los trabajadores puedan aumentar el desempefio laboral.” (p. 1) Disponible en:

https://blog.edenred.es/como-evaluar-rendimiento-empleados/

Para la RAE (2020) la eficiencia es: “La capacidad de disponer de alguien o algo

para conseguir un efecto determinado” (p. 1). Mientras que, para Fernandez y Sanchez


https://blog.edenred.es/como-evaluar-rendimiento-empleados/
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(1997) la eficiencia es : “La expresion que mide la capacidad o cualidad de la actuacion

de un sistema o sujeto econdémico para lograr el cumplimiento de un objetivo

determinado, minimizando el empleo de recursos” (p. 3)

Dicho de este modo, la eficiencia en el desempefio laboral mantiene una
importancia, ya que, mediante ésta, el trabajador hace uso de sus capacidades o

habilidades con el proposito de asumir y trazar las metas que mantiene con la empresa .

D2: Eficacia. Para la Rae (2020) la eficacia es: “La capacidad de lograr ¢l efecto
que se desea o se espera” (p. 1). Mientras que Fernandez y Sanchez (1997) la eficacia
es : “La capacidad de una organizacion para lograr los objetivos, incluyendo la eficiencia

y factores del entorno” (p. 3)

Particularmente la eficacia estaria dirigida hacia los directivos o gerentes de la
empresa, ya que supone todo este conjunto de personas en fomentar una organizacion

impecable para cumplir con los objetivos que se trazan a corto o largo plazo .

Segun Da Silva (2002), la eficacia : "Esta relacionada con el logro de los
objetivos o resultados propuestos, es decir con la realizacion de actividades que permitan
alcanzar las metas establecidas. La eficacia es la medida en que alcanzamos el objetivo o

resultado” (p. 1)

Es necesario entonces hacer hincapié, que la eficacia se desarrolla mediante el

cumplimiento de objetivos .

D3: Efectividad. Entendemos a la efectividad en el trabajo como realizar
correctamente las funciones asignadas. Ademas, se puede decir que es el equilibrio entre

asumir las tareas de la mejor manera posible en funcion a los recursos disponibles y a los
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resultados esperados, por ende, de acuerdo a Covey, S. (1989), la efectividad se puede

representar de la siguiente manera:

Figura 2. Elementos de la efectividad

R

:#%.‘P@ —

Fuente: elaboracion propia.

Covey, S. (1989), efectividad define como “la capacidad para producir el efecto
deseado” (p.30). Del mismo modo, planteada los 7 habitos para la gente altamente
efectiva, las cuales son:

e  Pro actividad: es importante la responsabilidad, con ello se lograra la libertad y
autonomia en todo campo .

e  Empezar con un fin en mente: es importante el habito de liderazgo, y como
resultado se obtiene el sentido de la vida .

e  Establecer primero lo primero: es importante el habito de la administracion
personal, en el cual es fundamental priorizar lo importante vs. Lo urgente .

e Pensar en ganar/ganar: siempre pensar en el beneficio mutuo, para lograr la
bien comin equidad .

e  Procurar primero comprender y después ser comprendido: importante el hébito
de la comunicacion efectiva, esto conllevara el respeto y una buena relacion

interpersonales .

Sinergizar: es el practicar el habito de independencia, y logros de innovacion .
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e  Afilar la sierra: practicar la mejora continua y el balance de renovacion .

2.3. Marco Conceptual

En lo siguiente se definira cada variable y sus dimensiones de acuerdo a autores.

2.3.1. Motivacion.

Fishman, D. (2000) afirma que la motivacion es la razon que provoca la realizacion o
la omisidn de una accion. Se trata de un componente psicoldgico que orienta, mantiene y

determina la conducta de una persona .

Dimensiones.

Motivacién intrinseca. Fishman, D. (2000), define a la motivacion intrinseca
como “la fuerza que obedece a factores internos como las necesidades, intereses,
curiosidad, satisfaccion, disfrute, etc.” (p.26). Por ello, esta forma de motivar al personal
es mejor, ya que empieza por iniciativa propia del mismo.

Motivacion extrinseca. Fishman, D. (2000), manifiesta que la motivacion
extrinseca es “ la fuerza que obecede a los factores externos como presion social,

recompensa, castigos, etc.” (p.31).

2.3.2. Desempefio laboral.

Chiavenato (2000), define al desempefio laboral como ‘el comportamiento del
trabajador en la basqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia individual

para lograr los objetivos.” (p. 359).
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Dimensiones.

Eficiencia. Es la capacidad de hacer uso racional de los recursos escasos de una
organizacién; ademas, se mide la relacion entre los recursos utilizados y los logros
alcanzados.

Eficacia. Es la capacidad de alcanzar los objetivos sin importar de hacer uso
racional de los recursos. Quiere decir que el ser eficaz implica alcanzar los objetivos o
metas deseadas como de lugar.

Efectividad. Fishman, D. (2000), manfiesta que la efectividad es la capacidad para
ejecutar de forma correcta la operaciones administrativas, de modo que cumpla con los
criterior previamente establecidad por la organizacion. Estos criterior ayudara en la
medicion de la efectividad de forma porcentual” (p.52).

Tambien podemos decir que, la efectividad es la cuantificacion del logro de la meta,
donde involucra el uso racional de los recursos para alcanzar esa meta u objetivo en

menor tiempo.
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CAPITULO 11
Hipdtesis
3.1.Hipotesis general
Existe una relacion significativa entre motivacion y desempefio laboral del personal
administrativo de la Sub Region Chincheros, Apurimac — 2019.

3.2. Hipotesis especificas

v/ Existe una relacion significativa entre motivacion y eficiencia del personal
administrativo de la Sub Regidn Chincheros, Apurimac — 2019 .

v/ Existe una relacion significativa entre motivacién y eficacia del personal
administrativo de la Sub Regidn Chincheros, Apurimac — 2019 .

v/ Existe una relacién significativa entre motivacion y efectividad del personal

administrativo de la Sub Regidn Chincheros, Apurimac — 2019 .

1.3. Variables



Tabla 1. Definicion conceptual y operacional de las variables
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VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
V1. MOTIVACION | Fishman, D. (2000) afirma | Esta variable se | Motivacidn intrinseca v" Necesidades
que la motivacion es la razén | operacionalizé en dos v' Competencia
que provoca la realizacion o la | dimensiones: motivacion v Aspectos afectivos
omision de una accion. Se | intrinseca 'y  motivacion v' Autonomia
trata de un componente | extrinseca, para ello se v' Seguridad
psicolégico  que  orienta, | formuld quince indicadores, v' Competencia
mantiene 'y determina la | que posteriormente se v" Orgullo
conducta de una persona . convirtié en un cuestionario v/ Confianza Ordinal
que permitio establecer en | Motivacion extrinseca v Incentivos
qué medida la motivacion se v Oportunidades
relaciona con el desempefio v" Promocién
laboral del personal v" Valoracion
administrativo de la Sub v/ Reconocimiento
region Chincheros . v Exito
v" Logros
V2. DESEMPENO Chiavenato (2000), Esta  variable se | Eficiencia v" Responsabilidad del personal .
LABORAL manifiesta que al desempefio | operacionalizd en tres v" Nivel de conocimientos
laboral es “el | dimensiones: eficiencia, técnicos .
comportamiento del | eficacia, efectividad, para ello v' Liderazgo y cooperacion en el
trabajador en la blsqueda de | se formulé once indicadores, centro de trabajo .
los objetivos fijados, este | que posteriormente se v" Nivel de adaptabilidad del
constituye  la  estrategia | convirtio en un cuestionario trabajador .
individual para lograr los | que permitio establecer en | Eficacia v' Percepcion del nivel de calidad
objetivos.” (p. 359). qué medida la motivacion se de trabajo . Ordinal
relaciona con el desempefio v' Metas logradas .
laboral del personal v' Cumplimiento de las tareas
administrativo de la Sub asignadas .
region Chincheros . v" Conocimiento dentro del puesto
de trabajo
Efectividad v Uso racional de los recursos.
v logro de metas y objetivos.
v’ Priorizacién de tareas.




Fuente: Elaboracion propia.
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CAPITULO IV

Metodologia

4.1. Método de investigacion

Meétodo General de Investigacion

La presente investigacion es un estudio cientifico, lo cual, de acuerdo a
Hernandez, R. (2014), se concibe como un conjunto de procesos sistematicos y
empiricos que se aplican al estudio de un fenémeno; es dinamica, cambiante y evolutiva.
Se puede manifestar de tres formas: cuantitativa, cualitativa y mixta .

Asimismo, al ser una investigacion cientifica utilizd el metodo cientifico como
método general de investigacion, al respecto Arias, F. (2012) define al método cientifico
como “un conjunto de procedimientos por los cuales se plantean los problemas cientificos
y se ponen a prueba las hipdtesis y los instrumentos de trabajo investigativo” (p.30).

Finalmente, es preciso sefialar que en la actualidad la investigacion se desarrolla

en equipo y cuando se le encuentra sentido puede ser divertida y genera fuertes lazos de
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amistad entre los miembros del grupo. Esta ha sido la experiencia de miles de jovenes

que se han aventurado en ella, viéndola como algo importante tanto para su formacién
como para el futuro y no como un “yugo”. También diremos que no hay investigacion
perfecta, pues ningun ser humano lo puede ser; de lo que se trata es de hacer nuestro
mejor esfuerzo. Por ello, los profesores y estudiantes debemos “arriesgarnos” y realizar
investigacion: “solo hagamoslo” Hernandez, R. (2014) .

Por otro lado, los métodos complementarios que se utiliz6 fue el método
hipotético y deductivo, al respecto Hinojosa (2017, p. 79- 80) el método hipotético -
deductivo “permite la observacion de la hipdtesis de investigacidn para que

consecuentemente poder establecer la afectacion de la fenomenologia estudiada”.

Por lo que, para la presente investigacion, bajo el método hipotético-deductivo, se
partio de la premisa del metodo deductivo (se llega a la conclusion de la problematica y
formulacién de hipotesis de estudio) e inductivo (explicacion especifica) que se
desarroll6 a través de un analisis de informacion recopilatorio en base a los criterios

adoptados para el disefio y ejecucion de la investigacion.
4.2.Tipo de investigacion

Esta investigacion es basica porque busca el conocimiento de la realidad de los
fenémenos de la naturaleza para contribuir a la sociedad para aumentar el conocimiento
que puedan ser aplicados en otras investigaciones, Hernandez, R. (2014).

La finalidad principal es establecer el grado la relacién que existe entre
motivacion y desempefio laboral del personal administrativo de la Sub Regién

Chincheros, Apurimac, enfocandose en buasqueda, clasificacion y consolidacion de
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conocimiento para dar respuesta a dicho problema. Ademas, este tipo de investigacion

contribuyd al enriquecimiento y desarrollo cultural y cientifico .

4.3.Nivel de investigacion

Segun Hernandez (2018, p. 109-111) el nivel correlacional evalta “el grado de
asociacion entre dos variables, que permite la medicién o evaluacion de estas, en base a
sus dimensiones o componentes y se determine la relacion entre estas a través de pruebas

estadisticas basadas en sus caracteristicas”.

Por lo que la presente investigacion, se basara en la descripcion del fenémeno
relacionada al pensamiento critico y su relacion con el empleo de organizadores visuales
como herramientas, desde la perspectiva fenomenologica de establecer el nivel y

describirlo en base a las condiciones halladas .

4.4.Disefio de investigacion

La presente investigacion, corresponde al disefio NO experimental y transversal,
ya que no se realizara ninguna manipulacion deliberada de variables y solo se observaran
situaciones ya existentes dentro de las Oficinas de trabajo de la Sub Regidn Chincheros
en el periodo 2019 , las cuales no fueron provocadas intencionalmente , transversal,
puesto que la recoleccion de informacion se hizo en un solo momento y en un tiempo
unico (‘afio 2019) por cuanto, se pretendio determinar el grado de relacion que tienen las

variables estudiadas .

Segun Hernandez (2018, p. 187) el disefio no experimental de corte transversal es

cuando se realiza la investigacién sin manipular deliberadamente las variables, se basa en
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conceptos o categorias o variables que ocurrieron en su contexto natural, ademas, la

recoleccion de datos se realiza en un Unico momento .

Para el presente estudio se empled el disefio de investigacion que corresponde al

siguiente esquema :

W
AN

oO—-—0

M= muestra
O1= observacion de la primera variable
0O2= observacion de la segunda variable
R= correlacion
4.5.Poblacion y muestra
4.5.1. Poblacion.

Segun Hernandez, R. (2018, p.195) la poblacion es “la totalidad de los elementos

que poseen las principales caracteristicas objeto del analisis”.

Por lo tanto, la poblacién de esta investigacion esta conformada por 70 trabajadores
administrativos de la Sub Region de la provincia de Chincheros que se encontraron

laborando durante todo el periodo 2019.
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4.5.2. Muestra.

Sobre la muestra, Herndndez, R. (2018, p. 196) denota que es un “sub grupo de la
poblacion debidamente elegida, que se somete a observacion cientifica con el propdsito

de obtener resultados validos”.

Siendo la muestra la misma cantidad que la poblacion, la investigacion utilizo la

muestra censal, es decir se procedid a trabajar con el 100% de la poblacion.

4.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

4.6.1. Técnicas de recoleccién de datos.

La técnica de investigacion a aplicar en el presente estudio fue la encuesta, sobre
la motivacién y desempefio laboral del personal Administrativo de la Sub Region
Chincheros que, segun Palacios et. al . (2016) “corresponde a la recaudacion de
informacion basada en un disefio especifico y flexible, que se adapta a las caracteristicas

de los sujetos, contexto y entorno a estudiar.” (p. 130)

4.6.2. Instrumentos de recoleccién de datos.

Como instrumento de investigacion se considerd el cuestionario, que segun
Hernandez. (2018) La elaboracion de este instrumento se trata de la formulacion de un
conjunto de preguntas respecto a las variables a medir y debe ser congruente con el

planteamiento del problema e hipétesis , (p. 250).

Para el recojo de informacion se utiliz6 el cuestionario estructurado de 30 preguntas

adecuado para el grupo de investigacion que nos permitiran establecer en qué medida la
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motivacion se relaciona con el desempefio laboral del personal administrativo de la Sub

regién Chincheros

4.7.Técnicas de procesamiento y andlisis de datos.

Para el procesamiento de los datos a nivel descriptivos se emplearon tablas y gréficos
propios de la estadistica descriptiva, los cuales fueron procesados con el programa de
Excel 2019 (tabla de frecuencias, graficos de barras) y para la contratacion de hipétesis se
utilizd medidas de la estadistica inferencial (coeficiente de correlacion y nivel de

significancia) y su procesamiento se realiz6 en el programa estadistico SPSS V25 .
Nivel de fiabilidad del instrumento.

A través de la prueba piloto, con un total de 15 sujetos, se logré medir el nivel de
fiabilidad de los instrumentos de investigacion, utilizando el alfa de Cronbach, de modo

que los resultados son los siguientes :

Tabla 2 .Resumen de procesamiento de casos.

N %

Casos Valido 15  100,0
Excluido 0 0

Total 15 100,0

Fuente: Resultados arrojados mediante la
prueba piloto.
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Tabla 3. Nivel de confiabilidad para el primer instrumento Motivacion

Alfa de Cronbach N de elementos

,705 15
Fuente: Resultados arrojados mediante la prueba piloto.

De acuerdo a la tabla 3, se muestra el resultado obtenido de 0.705 para el primer
cuestionario sobre Motivacion; que de acuerdo al criterio general propuesto por George
& Mallery (2003), el nivel de fiabilidad se encuentra en el rango alto o aceptable, por

tanto, se proceder a aceptar la fiabilidad del instrumento .

Tabla 4: Nivel de confiabilidad para el segundo instrumento Desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

,756 15
Fuente: Resultados arrojados mediante la prueba piloto.

Segun la tabla 4, se muestra el resultado obtenido de 0.756 para el segundo
cuestionario sobre Desempefio laboral; que de acuerdo al criterio general propuesto por
George & Mallery (2003), el nivel de fiabilidad se encuentra en el rango alto o

aceptable, siendo asi, se procede aceptar la fiabilidad del instrumento.
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4.8.Aspectos éticos de la investigacion

Se procedi6 a aplicar la investigacion con base a informacion completa y veridica,
basandose en que la participacion de los sujetos de estudio fue voluntaria e informada,
por lo que se entregaran de manera separada el consentimiento informado y cuestionarios

para garantizar el anonimato del colaborador.
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CAPITULO V
V. Resultados
5.1. Descripcién de Resultados

En este apartado se describird los resultados obtenidos por la aplicacién de las
encuestas sobre ambas variables, la primera variable motivacion y sus dimensiones
motivacion intrinseca y la extrinseca, asimismo, la segunda variable desempefio laboral y

sus dimensiones eficiencia, eficacia y efectividad .

Para ello, se procedio al analisis e interpretacion de los resultados arrojados por el
software SPSS V25; dichos resultados se mostraran a continuacion en tablas y figuras

previamente enumeradas.



a) Resultados porcentuales de la variable Motivacion.

Tabla 5.Puntos porcentuales de la variable Motivacion.
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Motivacion
Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Véalido Nunca 8 11,4 11,4 11,4
Casi 11 15,7 15,7 27,1
nunca
A veces 15 21,4 21,4 48,6
Casi 25 35,7 35,7 84,3
siempre
Siempre 11 15,7 15,7 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Resultados de la aplicacion de la encuesta .

Figura 3. Puntos porcentuales de la variable Motivacion .

40

Motivacion

Porcentaje

MNunca

Fuente: tabla 5.
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Motivaciéon
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Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 5 y figura 3 se aprecia lo siguiente :

De los encuestados, sobre motivacién del personal administrativo de la Sub
Regidn Chincheros en Apurimac, el 11.4% (8) manifiestan que la institucién nunca
motiva a su personal, mientras que el 15.7% (11) menciona que casi nunca lo hacen,
por otro lado, el 21.4% (15) consideran que es a veces, asimismo, el 35.7% (25)
consideran que casi siempre y por altimo el 15.7% (11) afirman que siempre lo
realizan. En base a estas opiniones se deduce que el més de la mitad del personal
manifiesta que a veces y casi siempre la institucion motiva al personal empleando

algunas técnicas y estrategias de motivacion .

b) Resultados porcentuales de la primera dimension Motivacion intrinseca.

Tabla 6: Puntos porcentuales de la primera dimension Motivacion intrinseca .

Motivacion intrinseca

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Valido  Nunca 5 7,1 7,1 7,1
Casi nunca 14 20,0 20,0 27,1
A veces 21 30,0 30,0 57,1
Casi siempre 22 31,4 31,4 88,6
Siempre 8 11,4 11,4 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: resultado de la aplicacion de la encuesta .
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Figura 4. Puntos porcentuales de la primera dimensién Motivacién intrinseca

Motivaciéon_intrinseca

40

Porcentaje

Munca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Motivacion_intrinseca

Fuente: tabla 6.

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 6 y figura 4 se aprecia lo siguiente :

Del total de encuestados sobre la motivacion intrinseca, solo el 7.1% (5)
manifiesta que nunca la institucion promueve este tipo de motivacion en el personal,
mientras que el 20% (14) considera que casi nunca, por otro lado, el 30% (21) sefiala
que a veces lo hacen, asimismo, el 31.4% (22) afirma que casi siempre lo realizan y
solo el 11.4% (8) considera que siempre lo hacen. Después de analizar dichas
afirmaciones se deduce que, méas de la mitad del personal administrativo de la Sub
Regién de Chincheros manifiestan que a veces y casi siempre la institucion

promueve este tipo de motivacion en dicha institucién .



c) Resultados porcentuales de la segunda dimension Motivacion extrinseca.

Tabla 7.Porcentuales de la segunda dimension Motivacion extrinseca

P
u L .
Motivacion extrinseca
n Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
t valido Nunca 12 17,1 17,1 17,1
Casi nunca 7 10,0 10,0 27,1
0 A veces 8 11,4 11,4 38,6
S Casi siempre 19 27,1 27,1 65,7
Siempre 24 34,3 34,3 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: resultado de la aplicacion de la encuesta .

Figura 5.Puntos porcentuales de la segunda dimensién Motivacion extrinseca .

Porcentaje
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Motivacion_extrinseca
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Fuente: tabla 7 .

Interpretacion:

De acuerdo a latabla 7 y figura 5 se aprecia lo siguiente :

60

De los encuestados sobre la motivacion extrinseca, el 17.1% (12) afirma que

nunca la institucién promueve este tipo de motivacion, por otro lado, solo el 10% (7)

manifiestan que casi nunca lo hacen, mientras que el 11.4% (8) sefiala que a veces lo

realizan, asimismo, el 27.1% (19) consideran que casi siempre lo hacen y por ultimo

el 34.3% (24) afirman que siempre lo realizan. En base a dichas afirmaciones se

deduce que mas de la mitad del personal administrativo de la Sub Region Chincheros

manifiesta que casi siempre y siempre la institucion promueve la motivacion

extrinseca utilizando diferentes técnicas de motivacion de este tipo .

d) Resultados porcentuales de la variable Desempefio laboral

Tabla 8. Porcentuales de la variable Desempefio laboral

P
Desemperio laboral
u . .
Porcentaje Porcentaje
n— Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 3 4,3 4,3 4,3
t
En desacuerdo 14 20,0 20,3 24,6
0 Ni en desacuerdo ni de 27 38,6 39,1 63,8
acuerdo
S De acuerdo 16 22,9 23,2 87,0
Totalmente de acuerdo 10 14,2 14,1 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: resultado de la aplicacion de la encuesta .



61

Figura 6.Puntos porcentuales de la variable Desempefio laboral

Desempefio_laboral

Porcentaje

Totalmente en Endesacuerdo  MNien desacuerdo De acuerdo Totalmente de
desacuerdo ni de acuerdo acuerdo

Desemperio_laboral

Fuente: tabla 8.

Interpretacion:
De acuerdo a la tabla 8 y figura 6 se aprecia lo siguiente :

De los encuestados sobre el desempefio laboral, el 4.3% (3) manifiesta que
estan totalmente en desacuerdo con su desempefio en sus labores asignados,
mientras que el 20% (14) sefiala que esta en desacuerdo, por otro lado, el 38.6%
(27) afirman que no estan en desacuerdo ni de acuerdo, sin embargo, el 22.9%
(16) considera estar de acuerdo y por ultimo el 14.2% (10) manifiesta que estan

totalmente de acuerdo. En base a estas afirmaciones se deduce que la mayoria del
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personal administrativo de la Sub Region Chincheros manifiesta que no estan en

desacuerdo ni de acuerdo y por el otro lado, estan de acuerdo con el desempefio
que tienen en sus labores asignados, ademas consideran que el puesto en el que se
encuentran es de su competencia y por ello responden bien a sus tareas .

e) Resultados porcentuales de la primera dimension Eficiencia

Tabla 9.Puntos porcentuales de la primera dimension Eficiencia.

Eficiencia
Escala final Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
Escala inicial Frecuencia valido acumulado
Valido Totalmente en Muy 11 15,7 15,7 15,7
desacuerdo ineficiente
En desacuerdo Ineficiente 16 22,9 22,9 38,6
Ni en desacuerdo Poco 21 30,0 30,0 68,6
ni de acuerdo eficiente
De acuerdo Eficiente 15 21,4 21,4 90,0
Totalmente de Muy 7 10,0 10,0 100,0
acuerdo eficiente
Total 70 100,0 100,0

Fuente: resultado de la aplicacion de la encuesta .

Figura 7.Puntos porcentuales de la primera dimension Eficiencia .

Eficiencia

Porcentaje

Totalmente en Endesacuerdo  Ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente de
desacuerdo ni de acuerdo acuerdo

Eficiencia
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Fuente: tabla 9 .

Interpretacion :
De acuerdo a la tabla 9 y figura 7 se aprecia lo siguiente :

De los encuestados sobre eficiencia del personal administrativo, el 15.7% (11)
manifiesta que son muy ineficientes al cumplir con sus funciones a su cargo,
mientras que el 22.9% (16) sefiala que son ineficientes, por otro lado, el 30% (21)
afirman que son poco eficientes, asimismo, el 21.4% (15) considera que son
eficientes y por ultimo solo el 10% (7) sefiala que son muy eficientes. De las
opiniones mencionadas se deduce que la mayoria del personal administrativo de la
Sub Regién Chincheros manifiesta que son ineficientes y poco eficientes en los

puestos que desempefian .

f) Resultados porcentuales de la segunda dimension Eficacia

Tabla 10.Puntos porcentuales de la segunda dimension Eficacia.

Eficacia
Escala  Frecuenci Porcentaje  Porcentaje
Escala inicial final a Porcentaje vélido acumulado
Valido Totalmente en Muy 7 10,0 10,0 10,0
desacuerdo ineficaz
En desacuerdo Ineficaz 16 22,9 22,9 32,9
Ni en desacuerdo ni Poco 21 30,0 30,0 62,9
de acuerdo eficaz
De acuerdo Eficaz 16 22,9 22,9 85,7
Totalmente de Muy 10 14,3 14,3 100,0
acuerdo Eficaz
Total 70 100,0 100,0

Fuente: resultado de la aplicacion de la encuesta.
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Figura 8. Puntos porcentuales de la segunda dimensién Eficacia

Eficacia

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo  Ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente de
desacuerdo ni de acuerdo acuerdo
Eficacia

Fuente: tabla 10 .

Interpretacion:
De acuerdo a la tabla 10 y figura 8 se aprecia lo siguiente :

De los encuestados sobre la eficacia del personal administrativo, el 10% (7)
manifiesta que son muy ineficaces en el cumplimiento de metas y objetivos, por
otro lado, el 22.9% (16) sefiala que son ineficaces, mientras que el 30% (21)
indican que son poco eficaces, asimismo, el 22.9% (16) consideran que son
eficaces y, por ultimo, el 14.3% (10) afirman que son muy eficaces. De las
opiniones se deduce que mas de un cuarto del personal administrativo de la Sub
Region Chincheros manifiesta que son poco eficaces en el cumplimiento de metas
y objetivos preestablecidos por la institucion, por otro lado, casi la mitad de todo
el personal encuestado sefiala que son ineficaces y eficaces en el cumplimiento de

objetivos y metas .
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g) Resultados porcentuales de la tercera dimensién Efectividad

Tabla 11.Puntos porcentuales de la tercera dimension Efectividad .

Efectividad
Escala Porcentaje Porcentaje
Escala inicial final Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente en Nada 4 5,7 5,7 57
desacuerdo efectivos
En desacuerdo Poco 16 22,9 22,9 28,6
efectivos
Ni en desacuerdo Casi 23 32,9 32,9 61,4
ni de acuerdo efectivos
De acuerdo Efectivos 18 25,7 25,7 87,1
Totalmente de Muy 9 12,9 12,9 100,0
acuerdo efectivos
Total 70 100,0 100,0

Fuente: resultado de la aplicacion de la encuesta .

Figura 9.Puntos porcentuales de la tercera dimension Efectividad
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Efectividad

40

Porcentaje

Totalmente en Endesacuerdo  Ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente de
desacuerdo ni de acuerdo acuerdo
Efectividad

Fuente: tabla 11 .
Interpretacion :
De acuerdo a la tabla 11 y figura 7 se aprecia lo siguiente :
De los encuestados sobre la efectividad del personal administrativo, el 5.7%
(4) manifiesta que son nada efectivos durante la realizacion de sus labores
asignados, mientras que el 22.9% (16) sefiala que son poco efectivos, sin
embargo, el 32.9% (23) afirman que son casi efectivos, por otro lado, el 25.7%
(18) consideran ser efectivos y, por Gltimo, solo el 12.9% (9) indica que son muy
efectivos. De acuerdo a estas afirmaciones se deduce que la mayoria del personal
administrativo de la Sub Region Chincheros manifiesta que son casi efectivos y

efectivos en la realizacidn de sus labores asignados por la institucion .

5.2. Contraste de Hipotesis
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En seguida se presentan los resultados para la contrastacion de la hipdtesis

general y especifica. Para ello se tuvo que recolectar, organizar y procesar los datos con
la ayuda del programa spss v25 y Excel; asimismo, se utilizo el estadigrafo tau-b de
Kendall dado por Guilford (1956) para realizar el contraste de las hipétesis, asi como
también poder determinar el grado de correlacion que existen en las mismas. Dicho esto,
se presentara el baremo de interpretacion de tau-b de Kendall, la cual sera utilizado para

la interpretacién de los resultados .

Tabla 12. Baremo de Interpretacion del coeficiente de correlacion segin Guilford .

Valor Significado
=020 Correlacion ligera; relacion casi insignificante
0,20-0,40 Correlacion baja; relacion definida pero pequefia
0.40-0.70 Correlacion moderada; relacion considerable
0.70-0.90 Correlacion elevada; relacion notable

Correlacion sumamente elevada; relacidon muy
fiable

Fuente: Guilford (1956).

=090

Luego de conocer el coeficiente de interpretacion del estadigrafo utilizado, se

calculé el grado de correlaciéon y el nivel de significancia, de tal manera se podra
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contrastar las hipotesis planteadas, por ello seguidamente se presentan los resultados

obtenidos.

5.2.1. Contraste de la Hipdtesis General.

Objetivo general.

Establecer el grado de relacion existente entre la motivacion y el desempefio laboral
del personal administrativo de la Sub Region Chincheros, Apurimac — 2019.

Hipotesis general.

Ha: Existe una relacion significativa entre motivacion y desempefio laboral del personal
administrativo de la Sub Regién Chincheros, Apurimac — 2019.
Ho: No existe relacion significativa entre motivacion y desempefio laboral del personal

administrativo de la Sub Region Chincheros, Apurimac — 2019.

Célculo de la correlacion y nivel de significancia (tau-b de Kendal) entre la

motivacion y desemperio laboral.

Tabla 13.Correlacion entre motivacion y desempefio laboral.

Correlaciones

Desemperio
Motivacion laboral
Tau_b de Kendall MOTIVACION Coeficiente de 1,000 263"
correlacion

Sig. (bilateral) . ,002

N 70 70

DESEMPERNO Coeficiente de 263" 1,000
LABORAL correlacion

Sig. (bilateral) ,002 .

N 70 70

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: elaboracion propia en base a la aplicacion de las encuestas.
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Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 13 se deduce lo siguiente:

El coeficiente de correlacion tau-b de Kendal hallado fue t =0.263, y el nivel de
significancia bilateral (p= 0,002 < p= 0.05) lo cual indica que es inferior al 5%, de
acuerdo a la regla de decision sobre nivel de significancia se afirma que el coeficiente
hallado es significativo. Asimismo, la relacion antes mencionada es baja, de acuerdo a lo

planteado por Guilford (1956) dicha relacion es definida pero pequefia .

Siendo asi, se procedio a rechazar la hipétesis nula y aceptar la alterna, por ende, se
afirma que existe una relacién significativa entre motivacion y desempefio laboral del
personal administrativo de la Sub Region Chincheros, Apurimac — 2019. Con ello se

logré cumplir con el objetivo general de la investigacion .

5.2.1. Contraste de las hipotesis especificas.

a) Primera hipotesis especifica.
Objetivo especifico 1.

Establecer la relacion que existe entre motivacion y eficiencia del personal
administrativo de la Sub Regidn Chincheros, Apurimac — 2019 .

Hipotesis especifico 1.

Ha: Existe una relacién significativa entre motivacion y eficiencia del personal

administrativo de la Sub Regién Chincheros, Apurimac — 2019 .
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Ho: No existe relacion significativa entre motivacion y eficiencia del personal

administrativo de la Sub Regién Chincheros, Apurimac — 2019 .

Célculo de la correlacion y nivel de significancia (tau-b de Kendall) entre la

motivacion y eficiencia .

Tabla 14.Correlacion entre motivacion y eficiencia .

Correlaciones
Motivacion Eficiencia

Tau b de MOTIVACION Coeficiente de 1,000 J2o0a*
Kendsll correlacion

Sig. (bilateral) ; L17

N 70 70

EFICIENCIA Coeficiente de 208t 1,000

correlacién

Sig. (bilateral) LT

N 70 70

* La correlacion ez significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: elaboracién propia en base a la aplicacién de las encuestas.
Interpretacion.
En relacion a la tabla 14 se deduce lo siguiente:

El coeficiente de correlacion tau-b de Kendal hallado fue t =0.209, y el nivel de
significacion bilateral (p= 0,017 < p= 0.05) lo cual indica que es inferior al 5%, de
acuerdo a la regla de decision sobre nivel de significancia se afirma que el coeficiente
hallado es significativo. Asimismo, la relacién antes mencionada es baja, segun a lo

planteado por Guilford (1956) dicha relacion es definida pero pequefia .

Con todo lo dicho, se procedio a rechazar la hip6tesis nula y aceptar la hipétesis de

investigacion, por ende, se afirma que existe relacion significativa entre motivacion y
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eficiencia del personal administrativo de la Sub Regién Chincheros, Apurimac — 2019.

Con ello se logré alcanzar el primer objetivo especifico de la investigacion .

b) Segunda hipdtesis especifica.
Objetivo especifico 2.

Establecer la relacion que existe entre motivacion y eficacia del personal administrativo

de la Sub Region Chincheros, Apurimac — 2019 .

Hipotesis especifica 2.

Ha: Existe una relacion significativa entre motivacion y eficacia del personal

administrativo de la Sub Region Chincheros, Apurimac — 2019 .

Ho: No existe relacion significativa entre motivacion y eficacia del personal

administrativo de la Sub Regién Chincheros, Apurimac — 2019 .

Célculo de la correlacion y nivel de significancia (tau-b de Kendall) entre la

motivacion y eficacia .

Tabla 15.Correlacion entre motivacion y eficacia .

Correlaciones
Motivacién Eficacia
Tau_b de Kendall MOTIVACION Coeficiente de 1.000 Ja1
correlacion
Sig. (bilateral) i L0000
N 70 70
EFICACIA Coeficiente de 3127 1,000
correlacién
3ig. (bilateral) L0000
N 70 70

*%_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 {bilateral).
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Fuente: elaboracion propia en base a la aplicacion de las encuestas.

Interpretacion.
De acuerdo a la tabla 15 se deduce lo siguiente:

El coeficiente de correlacion tau-b de Kendal hallado fue t =0.312, y el nivel de
significacién bilateral (p= 0,000 < p= 0.05) lo cual indica que es inferior al 5%, de
acuerdo a la regla de decision sobre nivel de significancia se afirma que el coeficiente
hallado es significativo. Asimismo, la relacién antes mencionada es baja, segin a lo

planteado por Guilford (1956) dicha relacion es definida pero pequefia .

Con todo lo mencionado, se procedié a rechazar la hipotesis nula y aceptar la
hip6tesis alterna, por ende, se afirma que existe relacion significativa entre motivacion y
eficacia del personal administrativo de la Sub Region Chincheros, Apurimac — 2019. Con

ello se logré alcanzar el segundo objetivo especifico de la investigacion .

Tercera hipdtesis especifica.
Objetivo especifico 3.
Establecer la relacion que existe entre motivacion y efectividad del personal

administrativo de la Sub Region Chincheros, Apurimac — 2019 .
Hipotesis especifica 3.

Ha: Existe una relacion significativa entre motivacion y efectividad del personal

administrativo de la Sub Regién Chincheros, Apurimac — 2019 .

Ho: No existe relaciéon significativa entre motivacion y efectividad del personal

administrativo de la Sub Region Chincheros, Apurimac — 2019 .
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Célculo de la correlacion y nivel de significancia (tau-b de Kendall) entre la

motivacion y efectividad .

Tabla 16.Correlacion entre motivacion y efectividad .

Correlaciones
hMotivacion Efectividad
Tau b de MOTIVACION Coeficients de 1,000 232"
Eendall correlacion
Sig. (bilateral) ; RN
N 70 70
EFECTINIDAD Coeficiente de 23 1.000
correlacidn
8ig. (bilateral) A0g
N 70 70

*%_La correlacion es significativa en el mivel 0,01 {bilateral).

Fuente: elaboracion propia en base a la aplicacion de las encuestas.

Interpretacion.
En base a los resultados de la tabla 16 se deduce lo siguiente:

El coeficiente de correlacion tau-b de Kendall hallado fue © =0.232, y el nivel de
significacién bilateral (p= 0,009 < p= 0.05) lo cual indica que es inferior al 5%, de
acuerdo a la regla de decision sobre nivel de significancia se afirma que el coeficiente
hallado es significativo. Asimismo, la relacion antes mencionada es baja, de acuerdo a lo

planteado por Guilford (1956) dicha relacion es definida pero pequefia .

Dicho esto, se procedi6 a rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hipétesis alterna,

por ende, se afirma que existe relacion significativa entre motivacion y efectividad del
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personal administrativo de la Sub Region Chincheros, Apurimac — 2019. Con ello se

logré cumplir el tercer objetivo especifico de la investigacion .
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Analisis y Discusion de Resultados

La presente investigacion tuvo como objetivo general Establecer el grado de relacion
existente entre la motivacién y el desempefio laboral del personal administrativo de la Sub
Region Chincheros, Apurimac — 2019 .

La investigacion tuvo limitantes en la apertura y disponibilidad de informacion respecto
a la unidad de andlisis, en el caso nuestro la Sub Regién Chincheros, Apurimac. Se obtuvo un
grado de confiabilidad alto en la prueba piloto aplicada en la muestra considerada, evaluando los
instrumentos (cuestionario de motivacion y desempefio laboral). De acuerdo al coeficiente Alfa
de Chrombach dieron como valor 0.705 y 0.756 respectivamente, considerado como alto en el
baremo de interpretacion correspondiente, por lo que se procedio a la aplicacion y analisis de la

informacion que se desarrollara a continuacion .

En base a la informacién obtenida y analizada, respecto a la primera variable
Motivacion, se identifico que, de los 70 sujetos de estudio, un 21.4% (15) y 35.7% (25)
manifiesta que a veces y casi siempre respectivamente, la institucion motiva al personal
administrativo, lo cual quiere decir que en la Sub Region Chincheros promueven la motivacion
del personal en baja medida, siendo este insuficiente, por ende, deberian poner énfasis en ello ya

que el personal es la parte mas sensible y fundamental para la organizacion .

Respecto a las dimensiones, en base a la muestra considerada de 70 sujetos de estudio;
para la primera dimension motivacion intrinseca, se identificd que un 30% (21) y 31.4% (22) de
los sujetos sobre este tipo de motivacion, manifiesta que a veces y casi siempre respectivamente,
la institucion promueve este tipo de motivacion en su personal; en tanto para la segunda

dimensién motivacion extrinseca, se hallo que un 27.1% (19) y 34.3% (24) de los sujetos expresa
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que casi siempre y siempre respectivamente, la motivacion extrinseca estd presente en la

institucién, es decir, los incentivos y otro tipo de estrategias de la motivacion extrinseca es
utilizada por la institucion, ante ello para el personal administrativo hasta el momento si resulta

bueno, ya que sienten estar motivados aungue no sea lo suficiente .

En tanto, para la segunda variable desempefio laboral, se identific6 que, de los 70
sujetos sometidos a estudio, un 38.6% (27) y 22.9% (16) de estos manifiesta que no estan en
desacuerdo ni de acuerdo y por el otro lado, estan de acuerdo respectivamente, con el desempefio
que tienen en sus labores asignados, ademas consideran que el puesto en el que se encuentran es

de su competencia y por ello responden bien a sus tareas .

Respecto a las dimensiones de estudio, en base a la muestra considerada de 70 sujetos;
para la primera dimensién eficiencia, se identific6 que un 22.9% (16) y 30% (21) de estos
consideran que son ineficientes y poco eficientes en los puestos en el que se desempefian,
contrayendo a desmotivarse por su propio trabajo; para la segunda dimension eficacia, un 30%
(21) indican que son poco eficaces en el cumplimiento de metas y objetivos preestablecidos por
la institucién, lo cual conduce a que no estan logrando cumplir sus objetivos con éxito y esto
deberia ser mejorado, para la tercera dimension efectividad, un 32.9% (23) y 25.7% (18) expresa
que son casi efectivos y efectivos respectivamente, en la realizacién de sus labores asignados por
la institucién., denotando la efectividad que se refleja en el personal administrativo estad yendo

por buen camino, sin embargo, falto mucho por mejorar .

En base a todos los resultados analizados anteriormente ayudaron a contrastar la hipotesis
general planteada que consistié en que existe una relacion significativa entre motivacion y

desempefio laboral del personal administrativo de la Sub Region Chincheros, Apurimac — 2019 .



77
Para lo cual, de acuerdo la prueba de correlacion bajo el coeficiente de tau-b de

Kendall, se identifico que el nivel de significancia dictamina que la mencionada hipotesis
es verdadera (p= 0,002 < p= 0.05) y que la mencionada relacion se da a un nivel bajo (t
=263), que segun Guilford (1956) dicha relacion es definida pero pequefia, por lo que, se
afirma que la motivacion si se relaciona significativamente con el desempefio laboral. Al
respecto, Quispe (2018), en su tesis titulada “Motivacion y Desempefio Laboral de los
Trabajadores de la Red de Salud Huamanga, 2017 llega a un resultado similar, utiliza el
coeficiente de correlacién tau-b de Kendall dando como valor de 0.645 lo que indica una
correlacion positiva fuerte y el valor de “sig” es de 0.000 que es menor a 0.05 el nivel de

significancia, entonces rechaza la hipotesis nula (Ho) y acepta la hipotesis alterna .

También, Loayza (2018), en su tesis titulada. Liderazgo motivacional y
gestion pedagogica en las instituciones educativas publicas de la “Red Educativa Sol
Naciente” del Distrito de Chuschi. Cangallo — 2018, llega a un resultado que reforzara a
esta investigacion el estudio, que existe relacion entre el liderazgo motivacional y la gestion
pedagogica. Resultado que es corroborado con la prueba estadistica de Tau_b de Kendall al
mostrar que el valor del coeficiente de correlacion es 0,544, el que refleja un nivel de
correlacion moderada, entre el liderazgo motivacional y la gestion pedagogica, el valor de p
(nivel de significancia) es de 0.000 que es menor a 0.05 el nivel de significancia, entonces

rechaza la hipotesis nula (Ho) y acepta la hipotesis alterna .

Dicho ello, para la primera hipotesis especifica, que consistié en verificar si Existe
relacion significativa entre motivacion y eficiencia del personal administrativo de la Sub
Region Chincheros, Apurimac — 2019, para lo cual, segun la prueba de correlacion bajo el

coeficiente de tau-b de Kendall, se establecio que el nivel de significancia dictamina que
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la mencionada hipdtesis es verdadera (sig. p. = 0.017 < a= 0.05) y que la mencionada

relacion se da a un nivel bajo (t =209), segun a lo planteado por Guilford (1956) dicha
relacion es definida pero pequefia., por lo que, se afirma que la motivacion si se relaciona
significativamente con la eficiencia. En tanto, Villacis (2016) en su investigacion llega a
un resultado casi similar, sobre motivacién manifiesta que el personal tiene un alto grado
de desmotivacion, lo cual ha influido directamente en el rendimiento laboral de los
colaboradores, repercutiendo en la productividad de la organizacion y la salida de buenos
colaboradores. Es decir, es fundamental tomar muy en cuanta la motivacion de los

colaboradores para lograr el éxito organizacional .

Para la segunda hipdtesis especifica, que consistié en verificar si Existe relacién
significativa entre motivacién y eficacia del personal administrativo de la Sub Region
Chincheros, Apurimac — 2019, para lo cual, segun la prueba de correlacion bajo el
coeficiente tau-b de Kendal, se establecio que el nivel de significancia dictamina que la
mencionada hipoétesis es verdadera (sig. p. = 0.000 < o= 0.05) y que la mencionada
relacion se da a un nivel bajo (t =312), que de acuerdo a lo planteado por Guilford (1956)
dicha relacion es definida pero pequefia, por lo que, se afirma que la motivacion si se
relaciona significativamente con la eficacia. Estos resultados coinciden en gran medida
con lo hallado por Cadena (2019) cuando plantea que existen factores que inciden en la
motivacion laboral como las necesidades sociales y de pertenencia relacionadas a la
interaccion social y el trabajo en equipo con el 68% de los operarios de la organizacion.
Por otro lado, las necesidades de proteccion, seguridad y las necesidades de

autorrealizacion se encuentran en punto medio. Todos estos factores son muy importantes
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para la motivacion, ya que su impacto es directo, y esto repercutira en la eficacia del

colaborador .

Para la tercera hipotesis especifica, que consistid en verificar si Existe relacién
significativa entre motivacion y efectividad del personal administrativo de la Sub Region
Chincheros, Apurimac — 2019, para lo cual, segun la prueba de correlacién bajo el
coeficiente de tau-b de Kendal, se establecié que el nivel de significancia dictamina que
la mencionada hipdtesis es verdadera (sig. p. = 0.009 < a= 0.05) y que la mencionada
relacion se da a un nivel bajo (t =232), de acuerdo a lo planteado por Guilford (1956)
dicha relacion es definida pero pequefia., por lo que, se afirma que la motivacion si se

relaciona significativamente con efectividad. En relacion al resultado obtenido, Quispe
(2018) en su investigacion titulada ‘“Motivacion y Desempefio Laboral de los

Trabajadores de la Red de Salud Huamanga, 2017”. Los resultados afirman que, el
56,6% de motivacion se ubica en el nivel medio; mientras que el 36,1% sostiene
gue es deficiente y solo el 7,2% considera que es excelente, siendo asi, la
motivacion necesita ser promovida en el personal para mejorar en el rendimiento del
mismo. Con respecto al desempefio laboral podemos observar que, el 51,3% de
trabajadores sostiene que el desempefio laboral en Red de Salud Huamanga es
regular; mientras que el 31,3% sostiene que es deficiente y solo el 4,8% considera
que es excelente, por ende, la motivacion no solo afecta al desempefié del trabajador
sino también a su rendimiento, a desarrollar sus habilidades y destrezas para ser mas

efectivos en su campo .
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Conclusiones

Seguidamente se presentaran las conclusiones a las cuales lleg6 la investigacion, con ello

se daria respuesta a los problemas planteados anteriormente y a la vez se estaria logrando

alcanzar los objetivos de la investigacion. Dicho esto, las conclusiones a las que se llegaron

son las siguientes:

1.

El objetivo general fue, establecer el grado de relacién existente entre la motivacion y el
desempefio laboral del personal administrativo de la Sub Region Chincheros, Apurimac — 2019.
Se denota que, la significancia bilateral (p= 0,002 < p=0.05) lo cual indica que es inferior
al 5% y que el coeficiente de correlacion tau-b de Kendal hallado fue de t =0.263, dicha
relacion es definida pero pequefia, entonces se procedio a rechazar la hipdtesis nula, por
lo tanto se afirma que existe una relacion significativa entre motivacion y desempenio.

El primer objetivo especifico fue, establecer la relacion que existe entre motivacion y eficiencia
del personal administrativo de la Sub Regién Chincheros, Apurimac — 2019. se denota que, la
significancia bilateral (p= 0,017 < p= 0.05) lo cual indica que es inferior al 5% y que el
coeficiente de correlacion tau-b de Kendal hallado fue de t =0.209, dicha relacion es
definida pero pequefia. Entonces, se procedié a rechazar la hipotesis nula, por lo tanto se
afirma que existe una relacion significativa entre motivacion y la eficiencia del personal
administrativo.

El segundo objetivo especifico fue, establecer la relacion que existe entre motivacion y eficacia

del personal administrativo de la Sub Regién Chincheros, Apurimac — 2019. se denota que, la
significancia bilateral (p= 0,000 < p= 0.05) lo cual indica que es inferior al 5% y que el
coeficiente de correlacion tau-b de Kendal hallado fue de t =0.312, dicha relacion es

definida pero pequefia. Entonces, se procedié a rechazar la hipotesis nula, por lo tanto se
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afirma que existe una relacion significativa entre motivacion y eficacia del personal

administrativo.

El tercer objetivo especifico fue, establecer la relacién que existe entre motivacion y efectividad
del personal administrativo de la Sub Region Chincheros, Apurimac — 2019. se denota que, la
significancia bilateral (p= 0,009 < p= 0.05) lo cual indica que es inferior al 5% y que el
coeficiente de correlacion tau-b de Kendal hallado fue de t =0.232, dicha relacion es
definida pero pequefia. Entonces, se procedié a rechazar la hipotesis nula, por lo tanto se
afirma que existe una relacion significativa entre motivacion y la efectividad del personal

administrativo.
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Recomendaciones

1. Se recomienda implementar herramientas que ayuden a conocer de una forma
maés selectiva las motivaciones de sus colaboradores para mejorar su desempefio
laboral y cumplir con los objetivos y metas trazadas de la institucion.

2. Serecomienda que el jefe de recursos humanos debe evaluar el perfil de cada colaborador
para designarles un puesto de trabajo donde ellos se sientan cdmodos y desempefiarse
mejor en cuanto a sus capacidades y habilidades de esta forma ser mas eficientes y
evaluarlos periddicamente.

3. Se recomienda al Gerente de la Sub Region Chincheros junto con sus jefes de cada area
evaluar e implementar herramientas de gestion para mejorar el proceso Administrativo,
asi como garantizar que los trabajadores tengan una satisfacciéon laboral a la hora de
hacer su trabajo, reconocer el trabajo bien realizado de sus colaboradores y que ellos se
sientan identificados en la institucién asi como en el cumplimiento de los objetivos y
metas trazadas.

4. Se recomienda hacer una evaluacion del uso racional de los recursos materiales y
financieros de la institucion haci como priorizar las tareas y/o actividades para

lograr los objetivos institucionales, porque mientras mas colaboradores sean

eficientes y eficases seran mas efectivos a la hora de realiar sus trabajos.
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ANEXO 1: CARTA DE PRESENTACION

Doctor/Mg: Flavio Camayo Meza
Presente:

Asunto: Validacién de cuestionario de investigacion
Me es grato comunicarme con usted para expresarle un cordial saludo y asi mismo hacer de su
conocimiento que como ex estudiante, de la Facultad de Ciencias Administrativas y Contables: carrera
profesional de Administracion y Sistemas, recurro a su digna persona para solicitar que evalué los
instrumentos denominados: Cuestionario sobre Motivacién y Desempefio laboral, para cuyo efecto
adjunto los documentos que se requiere para validar a través de juicio de experto , es imprescindible
contar con la aprobacién de dichos instrumentos para poder aplicar, se ha considerado conveniente
recurrir a usted, por su connotada experiencia en el tema; asi mismo su observaciones y recomendaciones
como juez de validacion, seran de gran ayuda para la elaboracion final de nuestro instrumento de
investigacion.

El expediente de validacion contiene:

a) Anexol Carta de Presentacion

b) Anexo2 : Matriz de Consistencia

c) Anexo3 Matriz de Operacionalizacién de Variables
d) Anexo4 Matriz de Construccién del Instrumento

e) Anexo5 Instrumento de Investigacion

f) Anexo6 : Planilla de Juicio de Expertos

Agradeciéndole de antemano, y expresandole mi sentimiento y consideracion me despido de usted, no sin
antes agradecerle por la atencién que dispone a la presente.

Atentamente

Alicia Zarate Hurtado.
DNI.N° 43091887



Anexo 2: Matriz de consistencia

Titulo

de la Investigacion: Motivacion y Desempefio Laboral del Personal Administrativo de la Sub Region Chincheros, Apurimac — 2019.
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PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE | DIMENSIONES | METODOLOGIA
Problema general: Objetivo general: Hipdtesis general: Método general:
¢Cuél es la relacion que | Establecer el grado de Existe una relacion Método Cientifico.
existe entre motivacion y | relacion existente entre la | significativa entre la D1: Motivacion Método especifico:
desempefio  laboral del | motivacion y el desempefio | motivacion 'y  desempefio intrinseca Hipotético - deductivo
personal administrativo de | laboral del personal | laboral del personal Tipo de investigacion: Béasica
la Sub Regién Chincheros, | administrativo de la Sub | administrativo de la Sub \VAR Nivel de investigacion:
Apurimac - 2019? Region Chincheros, | Region Chincheros, Motivation Correlacional
Problemas especificos: Apurimac — 2019. Apurimac — 2019. Disefio de investigacion:No
1;Cudl es la relacion que | Objetivos especificos: Hipatesis especificas: D2: Motivacion | experimental de corte transversal.
existe entre motivacion y | 1. Establecer la relacion | 1. Existe relacion extrinseca 01
eficiencia del personal | que existe entre motivacion | significativa entre / |
administrativo de la Sub | y eficiencia del personal | motivacion y eficiencia del M\,r
Region Chincheros, | administrativo de la Sub | personal administrativo de la 0,
Apurimac - 2019? Region Chincheros, | Sub  Region  Chincheros, Donde:

Apurimac — 2019. Apurimac — 2019. D1: Eficiencia | M- muestra
2;Cuél es la relacion que | 2. Establecer la relacion | 2. Existe relacion O variable
existe entre motivacion y | que existe entre motivacion | significativa entre R: relacion
eficacia  del  personal | y eficacia del personal | motivacion y eficacia del Poblacién : 70 trabajadores
administrativo de la Sub | administrativo de la Sub | personal administrativo de la V2: administrativos de la Sub Reqién
Region Chincheros, | Region Chincheros, | Sub  Regién  Chincheros, | pesempefio Chincheros. Apurimac 9
Apurimac - 2019? Apurimac — 2019. Apurimac — 2019. laboral D2: Eficacia 95 /AP '

. - - . - abora Muestra: Censal.

3. _(;Cual es la rel_acm_n, que | 3. Est_ablecer la r_elac!gn 3_. B E_X|ste relacion Técnicas: Encuesta
existe entre motivacion y | que existe entre motivacion | significativa entre Instrumento: Cuestionario

efectividad del personal
administrativo de la Sub
Region Chincheros,
Apurimac - 2019?

y efectividad del personal
administrativo de la Sub
Region Chincheros,
Apurimac — 2019.

motivacion y efectividad del
personal administrativo de la
Sub  Region  Chincheros,
Apurimac — 2019.

D3: Efectividad

Técnicas de analisis y
procesamiento de informacion:
Estadistica descriptiva (tablas de
frecuencia y gréficos)

Estadistica inferencial (de tau-b de
Kendall)
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Anexo 3: Matriz de operacionalizacion de variables

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
V1. Fishman, D. (2000) afirma | Esta variable se | D1: Motivacion 11. Necesidades
MOTIVACION que la motivacion es la | operacionalizd en dos | intrinseca 12. Competencia
razon que provoca la | dimensiones: motivacion I3. Aspectos afectivos
realizacion o la omision de | intrinseca y motivacion 14. Autonomia
una accion. Se trata de un | extrinseca, para ello se I5. Seguridad
componente  psicoldgico | formuld quince 16. Competencia
que orienta, mantiene Yy | indicadores que 17. Orgullo
determina la conducta de | posteriormente se convirtio 18. Confianza Ordinal
una persona. en un cuestionario, que | D2: Motivacion 12, 1. Incentivos
permitio establecer en qué | extrinseca 12,2. Oportunidades
medida la motivacion se 12,3. Promocion
relaciona con el 12,4. VValoracién
desempefio laboral del 12,5. Reconocimiento
personal administrativo de 12,6. Exito
la Sub regién Chincheros. 12,7. Logros
V2. Chiavenato (2000), | Esta variable se | D1: Eficiencia 13,1. Responsabilidad del personal.
DESEMPENO manifiesta que al | operacionaliz6 en tres 13,2. Nivel de conocimientos técnicos.
LABORAL desempefio laboral es “el | dimensiones: eficiencia, 13, 3. Liderazgo y cooperacion en el
comportamiento del | eficacia, efectividad, para centro de trabajo.
trabajador en la busqueda | ello se formulé once 13, 4. Nivel de adaptabilidad del
de los objetivos fijados, | indicadores que trabajador.
este constituye la | posteriormente se | D2: Eficacia 14,1. Percepcion del nivel de calidad
estrategia individual para | convirtié en un de trabajo.
lograr los objetivos.” (p. | cuestionario, que permitio 14,2. Metas logradas. Ordinal

359).

establecer en qué medida
la motivacion se relaciona
con el desempefio laboral
del personal
administrativo de la Sub
region Chincheros.

14,3. Cumplimiento de las tareas
asignadas.

14,4. Conocimiento dentro del puesto
de trabajo

D3: Efectividad

15,1. Uso racional de los recursos.
15,2. Logro de metas y objetivos.
15,3. Priorizacidn de tareas.




Anexo 4: Matriz de operacionalizacion del instrumento

Variable Dimensiones Indicadores Items Escala 9
o Necesidades 1. Existen necesidades concretas en las que el trabajador se basa para trabajar.
e Competencia 2. La competencia entre los trabajadores los motiva para desempefiarse mejor.
e Aspectos afectivos 3. Los aspectos afectivos ejercen una motivacion en el trabajador y lo que quiere lograr.
D1 » o Autonomia 4. El trabajador tiene autonomia en cuanto los procedimientos que pueden considerar importantes.
Motivacion « Seguridad 5. El trabajador tiene seguridad tanto laboral en todos los sentidos.
Intrinseca « Competencia 6. La competencia que se da en el entorno laboral, motiva a los trabajadores. 1: Nunca
« Orgullo 7. El trabajador se siente qrgulloso por sus Iapore_s y esto lo motiva. 2- Casi nunca
o . 8. El trabajador tiene confianza en que la institucion no lo defraudara. 3- A veces
V1: Motivacion » Confianza ;
e Incentivos 9. Se le otorga incentivos al trabajador para motivarlo, en base a lo que dictamina la institucion. 4: Casi
« Oportunidades 10. Se brinda oportunidades tanto profesionales como personales, de que el trabajador tenga una | SIEMPre
D2: o Promocién expectativa motivacional. 3 _ . 5: Siempre
Motiva.cién o Valoracién 11. Existen po_s!bllldades de promocion y esto a su vez motiva al_ trabajado_r. _ _
extrinseca « Reconocimiento 12. La !nst!tuc!gn valora el esfuerzq conel que el trat_JaJador realiza sus actividades y funciones.
o Exito 13. La institucion reconoce al trabajador por su trabajo y logros.
« Logros 14. El éxito es un factor presente en las dinamicas de_:l entorno laboral.
15. Los logros de los trabajadores es un aspecto motivacional para sus colegas.
¢ Responsabilidad del 16. Tiene en consideracion que la responsabilidad asignada a los trabajadores puede afectarlos.
personal. 17. El personal se desempefia en base a su preparacion, y es asignada acorde a su perfil
o Nivel de conocimientos | profesional.
) técnicos. 18. Implanta conceptos sobre liderazgo para asi poder aumentar la eficacia mediante la aplicacién
Dl . e Liderazgoy de politicas de mejora constante.
Eficiencia cooperacion en el 19. Tiene en cuenta las exigencias del personal, enfocadas en sus necesidades laborales, y como
centro de trabajo. afectaria su desempefio. 1: Totalmente
« Nivel de adaptabilidad 20. El trabajador se adapta segun el requerimiento de jefes o directivos, para poder amoldarse al en desacuerdo
del trabajador. puesto. 2:En
e Percepcion del nivel de | 21. La eficacia percibe que el trabajo es de calidad y se enfoca en el cumplimiento de objetivos. desacuerdo
V2: Desempefio calidad de trabajo. 22. La gestion establece que debe de realizarse un manejo enfocado en el cumplimiento de metas | 3: Nien
laboral e Metas logradas. y objetivos. desacuerdo ni
D2: Eficacia e Cumplimiento de las 23. Se enfoca el cumpli_miento de metas asignadz_:\s con la mayor eficacia posible. _ de acuerdo
) tareas asignadas. 24. Las tareas que se asignan recaen en los trabajadores méas idoneos y se reparten entre equipos 4: De acuerdo
« Conocimiento dentro de trabajo para fomentar la eficacia. 5: Totalmente
del puesto de trabajo. 25. Los trabajadores conocen sus funciones y logran cumplir con los requerimientos que la de acuerdo
gestién establece.
¢ Uso racional de los 26. Se hace uso racional de los recursos de la organizacion.
. recursos. 27. Se maneja adecuadamente los recursos financieros de la organizacion.
Efec?i?/.i dad e logro de metas y 28. La organizacion logra sus objetivos establecidos en los documentos de gestion.

objetivos.
e Priorizacion de tareas.

29. Se le incentiva en para el logro de sus objetivos y metas.
30. En la organizacion se priorizan las tareas y/o actividades encomendadas.
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Anexo 5: Instrumento de investigacion

CUESTIONARIO V1: MOTIVACION

Mediante el presente cuestionario, me presento ante Usted, a fin de que dé respuesta a las
preguntas formuladas, esta informacion relevante servira para el desarrollo de la tesis titulada:
Motivacion y Desempefio Laboral del Personal Administrativo de la Sub Region
Chincheros, Apurimac — 2019. Por tal motivo acudo a Ud. Para que a pelando a su buen
criterio de respuestas con toda honestidad; quedando agradecida (0) por su intervencién,

INSTRUCCIONES: Por favor, lea cuidadosamente cada una de las preguntas, y marca una sola
respuesta que considere la correcta.

1 2 3 4 5
Nunca | Casinunca | Aveces | Casisiempre Siempre

Consentimiento Informado

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, conducida por, Alicia Zarate
Hurtado He sido informado (a) de que la meta de este estudio es desarrollar un trabajo de
investigacion

Me han indicado también que tendré que responder las preguntas del cuestionario, lo cual
tomara aproximadamente 15 minutos. Reconozco que la informacion que yo provea en el
trabajo de esta investigacion es estrictamente confidencial y no serd usada para ningln otro
propdsito fuera de este estudio sin mi consentimiento.

V1: Motivacion 1]2]3]4]5

D1: Motivacién Intrinseca

1. Existen necesidades concretas en las que el trabajador se basa para trabajar.

2. La competencia entre los trabajadores los motiva para desempefiarse mejor.

3. Los aspectos afectivos ejercen una motivacion en el trabajador y lo que quiere
lograr.

4. El trabajador tiene autonomia en cuanto los procedimientos que pueden
considerar importantes.

5. El trabajador tiene seguridad tanto laboral en todos los sentidos.

6. La competencia que se da en el entorno laboral, motiva a los trabajadores.

7. El trabajador se siente orgulloso por sus labores y esto lo motiva.

8. El trabajador tiene confianza en que la institucion no lo defraudara.

D2: Motivacioén Intrinseca

9. Se le otorga incentivos al trabajador para motivarlo, en base a lo que dictamina
la institucion.

10. Se brinda oportunidades tanto profesionales como personales, de que el
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trabajador tenga una expectativa motivacional.

11. Existen posibilidades de promocion y esto a su vez motiva al trabajador.

12. La institucion valora el esfuerzo con el que el trabajador realiza sus actividades
y funciones.

13. La institucion reconoce al trabajador por su trabajo y logros.

14. El éxito es un factor presente en las dindamicas del entorno laboral.

15. Los logros de los trabajadores es un aspecto motivacional para sus colegas.

Gracias por su colaboracion.
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CUESTIONARIO V2: DESEMPENO LABORAL

Mediante el presente cuestionario, me presento ante Usted, a fin de que dé respuesta a las
preguntas formuladas, esta informacion relevante servira para el desarrollo de la tesis titulada:
Motivacion y Desempefio Laboral del Personal Administrativo de la Sub Region
Chincheros, Apurimac — 2019. Por tal motivo acudo a Ud. Para que a pelando a su buen
criterio de respuestas con toda honestidad; quedando agradecida (0) por su intervencion,

INSTRUCCIONES: Por favor, lea cuidadosamente cada una de las preguntas, y marca una sola
respuesta que considere la correcta.

1 2 3 4 5
Totalmente En e De Totalmente de
en desacuerdo
desacuerdo . acuerdo acuerdo
desacuerdo ni de acuerdo

Consentimiento Informado
Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, conducida por, Alicia Zarate
Hurtado He sido informado (a) de que la meta de este estudio es desarrollar un trabajo de
investigacion
Me han indicado también que tendré que responder las preguntas del cuestionario, lo cual
tomara aproximadamente 15 minutos. Reconozco que la informacion que yo provea en el
trabajo de esta investigacion es estrictamente confidencial y no serd usada para ningln otro

proposito fuera de este estudio sin mi consentimiento.

V2: Desemperio Laboral

1]2]3]4]5

D1: Eficiencia

1. Tiene en consideracién que la responsabilidad asignada a los trabajadores puede
afectarlos.

2.. El personal se desempefia en base a su preparacion, y es asignada acorde a su perfil
profesional.

3. Implanta conceptos sobre liderazgo para asi poder aumentar la eficacia mediante la
aplicacion de politicas de mejora constante.

4.. Tiene en cuenta las exigencias del personal, enfocadas en sus necesidades laborales, y
como afectaria su desempefio.

5. El trabajador se adapta segun el requerimiento de jefes o directivos, para poder
amoldarse al puesto.

D2: Eficacia

6. La eficacia percibe que el trabajo es de calidad y se enfoca en el cumplimiento de
objetivos.

7. La gestion establece que debe de realizarse un manejo enfocado en el cumplimiento de
metas y objetivos.
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8. Se enfoca el cumplimiento de metas asignadas con la mayor eficacia posible.

9. Las tareas que se asignan recaen en los trabajadores mas idéneos y se reparten entre
equipos de trabajo para fomentar la eficacia.

10. Los trabajadores conocen sus funciones y logran cumplir con los requerimientos que
la gestidn establece.

D3: Efectividad

11. Se hace uso racional de los recursos de la organizacion.

12. Se maneja adecuadamente los recursos financieros de la organizacion.

13. La organizacion logra con sus objetivos establecidos en los documentos de gestion.

14. Se le incentiva para el logro de sus objetivos y metas.

15. En la organizacion se priorizan las tareas y/o actividades encomendadas.

Gracias por su colaboracion
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Anexo 6:Validez de contenido del instrumento de informacion

Planilla Juicio de Expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos denominados
“CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACION” y “CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO
LABORAL” que hace parte de la investigacion titulado “Motivacion y Desempefio Laboral
del Personal Administrativo de la Sub Region Chincheros, Apurimac — 2019”. La
evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y que los
resultados obtenidos a partir de estos sean utilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa
colaboracion.

Nombres y apellidos del juez: Paul Denis Martinez Vitor

Formacion académica: Maestro en Administracion Estratégica de Empresas

Areas de experiencia profesional: Docente Universitario

Tiempo: 13 afios hasta la actualidad

Institucion: Universidad Peruana Los Andes

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA |L.No cumple con el |1.Los items no son suficientes para medir
Los items que | criterio la dimension
pertenecen a una [2.Nivel bajo 2.Los items miden algin aspecto de la
misma dimension (3.Nivel moderado dimension, pero no corresponden de la
bastan para \4.Nivel alto dimensién total
obtener la 3.Se deben incrementar algunos items
medicion de esta para poder evaluar la dimension

completamente
4.Los items son suficientes
CLARIDAD 1.No cumple con el |1.Elitem noesclaro
El item se | criterio 2.El item requiere muchas
comprende 2.Nivel bajo modificaciones o una modificacion
facilmente, es [3.Nivel moderado muy grande en el uso de las palabras de
decir, su sintactica |4.Nivel alto acuerdo con su significado o por la
y semantica son ordenacién de las mismas
adecuadas 3.Se requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los términos
del item
4.El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.




COHERENCIA [1.No cumple con el |L.EI item no tiene relacion logica con la

El item tiene | criterio dimension

relacion légica con [2.Nivel bajo 2.El item tiene una relacion tangencial

la dimension o [3.Nivel moderado con la dimensién.

indicador que est4 |4.Nivel alto 3.El item tiene una relaciébn moderada

midiendo con la dimensién que esta midiendo

4.El item se encuentra completamente

relacionado con la dimension que esta
midiendo.

RELEVANCIA [1.No cumple con el |1.EI item puede ser eliminado sin que se

El item es esencial | criterio. vea afectada la medicion de la

0 importante, es [2.Nivel bajo dimension.

decir debe ser [3.Nivel moderado 2.El item tiene alguna relevancia, pero

incluido 4.Nivel alto otro item puede estar incluyendo lo que

mide éste.
3.El item es relativamente importante
4.El item es muy relevante y debe ser
incluido
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VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION

Planilla Juicio de Expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos denominados
“CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACION” y “CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO
LABORAL” que hace parte de la investigacion titulado “Motivacion y Desempefio Laboral
del Personal Administrativo de la Sub Region Chincheros, Apurimac — 2019”. La
evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y que los
resultados obtenidos a partir de estos sean utilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa
colaboracion.

Nombres y apellidos del juez: Mg. Flavio Camayo Meza

Formacion académica: Lic. en Administracion

Areas de experiencia profesional: Gestion Pablica. Gestion de Personal

Tiempo: 10 afio hasta la actualidad

Institucion: Universidad Peruana Los Andes

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA |5.No cumple con el |5.Los items no son suficientes para medir
Los items que | criterio la dimensidn
pertenecen a una [6.Nivel bajo 6.Los items miden algin aspecto de la
misma dimension |7.Nivel moderado dimensién, pero no corresponden de la
bastan para |8.Nivel alto dimension total
obtener la 7.Se deben incrementar algunos items
medicion de esta para poder evaluar la dimension

completamente
8.Los items son suficientes
CLARIDAD 5No cumple con el 5.El item no es claro
El item se | criterio 6.El item requiere muchas
comprende 6.Nivel bajo modificaciones o una modificacion
facilmente, es |7.Nivel moderado muy grande en el uso de las palabras de
decir, su sintactica |8.Nivel alto acuerdo con su significado o por la
y semantica son ordenacion de las mismas
adecuadas 7.Se requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los términos
del item
8.El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.




COHERENCIA 5.No cumple con el [5.El item no tiene relacion logica con la

El item tiene | criterio dimension

relacion légica con [6.Nivel bajo 6.El item tiene una relacion tangencial

la dimension o |7.Nivel moderado con la dimensién.

indicador que est4 8.Nivel alto 7.El item tiene una relacion moderada

midiendo con la dimensién que esta midiendo

8.El item se encuentra completamente

relacionado con la dimension que esta
midiendo.

RELEVANCIA |5.No cumple con el |5.El item puede ser eliminado sin que se

El item es esencial | criterio. vea afectada la medicion de la

0 importante, es |6.Nivel bajo dimension.

decir debe ser |7.Nivel moderado 6.El item tiene alguna relevancia, pero

incluido 8.Nivel alto otro item puede estar incluyendo lo que

mide éste.
7.El item es relativamente importante
8.El item es muy relevante y debe ser
incluido
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VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION

Planilla Juicio de Expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos denominados
“CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACION” y “CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO
LABORAL” que hace parte de la investigacion titulado “Motivacion y Desempefio Laboral
del Personal Administrativo de la Sub Region Chincheros, Apurimac — 2019”. La
evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y que los
resultados obtenidos a partir de estos sean utilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa
colaboracion.

Nombres y apellidos del juez: Miguel Anibal Cerrén Aliaga

Formacion académica: Magister en Gestion Publica

Areas de experiencia profesional: Docente Universitario

Tiempo: 12 afios hasta la actualidad

Institucion: Universidad Peruana Los Andes

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA |9.No cumple con el 9.Los items no son suficientes para medir
Los items que | criterio la dimensidn
pertenecen a una [10. Nivel bajo 10. Los items miden algun aspecto
misma dimension |11. Nivel moderado | de la dimensidn, pero no corresponden
bastan para |12. Nivel alto de la dimension total
obtener la 11. Se deben incrementar algunos
medicion de esta items para poder evaluar la dimensién

completamente
12. Los items son suficientes
CLARIDAD 9.No cumple con el 9.El item no es claro
El item se | criterio 10. ElI item requiere  muchas
comprende 10. Nivel bajo modificaciones o una modificacion
facilmente, es [11. Nivel moderado | muy grande en el uso de las palabras de
decir, su sintactica (12. Nivel alto acuerdo con su significado o por la
y semantica son ordenacién de las mismas
adecuadas 11. Se requiere una modificacion
muy especifica de algunos de los
términos del item
12. El item es claro, tiene semantica
y sintaxis adecuada.




COHERENCIA 9.No cumple con el [9.El item no tiene relacion logica con la
El item tiene | criterio dimension
relacion légica con (10, Nivel bajo 10. El item tiene wuna relacion
la dimension o [11. Nivel moderado | tangencial con la dimension.
indicador que est (12, Nivel alto 11. El item tiene wuna relacion
midiendo moderada con la dimension que esta
midiendo
12. El item se encuentra
completamente relacionado con la
dimensién que esta midiendo.
RELEVANCIA [9.No cumple con el |9.El item puede ser eliminado sin que se
El item es esencial | criterio. vea afectada la medicion de la
0 importante, es |10. Nivel bajo dimension.
decir debe ser |11. Nivel moderado |10. El item tiene alguna relevancia,
incluido 12. Nivel alto pero otro item puede estar incluyendo

lo que mide éste.

11. ElI item es relativamente
importante
12. El item es muy relevante y debe

ser incluido
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Anexo 7: Data de procesamiento de datos

VARIABLE 1:

MOTIVACION
DIMENSIONES

MOTIVACION EXTRINSECA

MOTIVACION INTRINSECA

TOTAL

62

58

62

52

65

60

64

63

59

52

59

48

63

65

35

56

68

56

63

50

53

61

53

56

59

50

51

65

56

47

48

57

49

68

28

30

29

21

27

26

25

29

26

18

28

20

29

31

15

30

32

21

32

23

30

29

25

27

29

16

24

20

31

25

25

26

28

26

29

15 (TOTAL|

14

13

12

11

10

9

8 |[TOTAL

7

1

5[4
4|5

54
5|5
5|5
5|4
5|5
5|4
413

5|5
414
4|3

5|5
5|5
3|1

4|3

5|5
5(5
415

3|4
3|3
5|5
412

4|4
4|3

4|4
3|1

5|5
414
5|5
3|3
412

4|5

34
5|5

SUJETOS/ITEMS

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35
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45

62

42

60

46

60

55

54

56

66

38

55

52

63

59

53

41

41

56

48

55

57

45

49

58

48

41

59

62

41

35

61

59

41

48

16

27

15

30

20

32

27

28

21

28

13

30

20

31

33

23

16

16

24

17

26

29

16

22

30

29

16

29

30

16

14

31

25

16

17

5|4
5|5
5(3
34
412

415

413

4|4
5(5
5(5

3|1

3(3
5(5
5(5
4|4
4|4
3[4
3[4
5(5
5(5
5[4
5(5
5[4
4|4
4|5

412

3[4
5[4
55
3[4
302
4|4
4|5

34
5|5

36

37

38

39

40

41

42

43

44

45

46

47

48

49

50

51

52

53

54

55

56

57

58

59

60

61

62

63

64

65

66

67

68

69

70
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VARIABLE 2: DESEMPENO

LABORAL

EFECTIVIDAD

EFICACIA

EFICIENCIA

DIMENSIONES
SUJETOS/ITEMS

TOTAL

51

43

60
49

55

63

60
49

56
47

62

48

49

60
54
37
53

47

54
54
43

52

56
49

50
48

53

39
61

45

49

47

50
53

56
46

57

16

14

19

17

18

20

20

17

18

16

21

15

16

20

18

13

17

16

18

19

15

18

20

16

16

17

17

13

20

15

17

16

18

17

21

15

20

15 |TOTAL

14

13

12

10 |TOTAL| 11

9

6

TOTAL

18

15

21

16

18

22

19

16

19

14

20

18

16

20

17

18

17

16

17

17

18

17

18

13

20

16

15

20

16

17

5
5
4
5
4
5
3
5
4
4
4
5
4
5
4
5

5

5
4

3
5
4
5

5
4
5

5
3

4

3
5

1

2/5(/3| 3
3(4(2| 2

4144 4

3(13(3| 3

415|122

5|/5(4| 5
414 |3| 3

315(2| 2

415|3| 3

214(2| 2

34|44
3/5(3| 3

2|5(2| 2
41435

3(5(2| 2

413|3| 3

214|3| 3

41412| 2

4143 3

3|15(2| 2
4143 3

3|15(2| 2

314|3| 3

2|13(2| 2

415|3| 3

2|5(2| 2

3(13(3| 3

5/5(3| 3

3(4(3| 3

315(2| 2

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23

24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34
35
36
37
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14

40

55

43

49

47

52

53

54
42

53

37

56

45

47

44

52

49

60

41

47

48

42

49

46

47

45

42

56
45

45

52

48

54

18

16

17

15

18

18

20

15

18

13

18

15

16

14

18

17

18

13

16

16

15

15

16

16

14

14

19

15

15

16

18

18

19

15

18

16

17

13

16

18

14

17

17

20

15

17

19

15

16

16

18

15

19

18

5

5
4
5
5

4
5

5
3

4
5

5
3

4

4
5
3
5

5

5
4

5

3/5(3| 3

214(2| 2

3/5/3| 3
4132 2

214|3| 3

4112 2

2|13(3| 3

415|2| 2

2(3(3| 3

415(2| 2

214|3| 3

415|3| 3

5/3(2| 2

3(4(3| 3

415|3| 3

3(3(2| 2

3(4(3| 3

213|3| 3

3/4(3| 3

3(13(2| 2

415/3| 3

3(4(3| 3

38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52

53

54
55
56
57
58
59
60
61

62

63

64
65

66
67

68
69
70




Anexo 8: Carta de aceptacion de investigacion.
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Anexo 9: Fotos de aplicacion del instrumento
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