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Resumen

En la presente investigacion, se tuvo en consideracion al siguiente enunciado del problema
general ,Como se relaciona la motivacion con el rendimiento laboral en el Instituto Nacional de
Investigacion Agraria (INIA) de Santa Ana - Huancayo, periodo 2019, de la misma manera se
considerd al siguiente objetivo general: Determinar la relacion entre la motivacién y el
rendimiento laboral en el Instituto Nacional de Investigacion Agraria (INIA) de Santa Ana -
Huancayo periodo 2019, y al método cientifico cbmo método general, de enfoque cuantitativo,
con nivel de investigacion descriptivo; y correlacional, de disefio no experimental;
transeccional. Con una poblacién y muestra de 40 colaboradores del Instituto Nacional de
Investigacion Agraria (INIA) de Santa Ana - Huancayo; participantes del llenado de los
cuestionarios, de cuyos datos se concluyd: que la motivacién se relaciona directamente con el
rendimiento laboral de los colaboradores en INIA de Santa Ana — Huancayo, periodo 2019; por
cuanto el Rho Spearman hallado fue de 0.651., con un 5% de probabilidad de error; por lo que
se rechazo Ho y se aceptd Hi. concluyendo que la motivacion se relaciona directamente con el
rendimiento laboral de los colaboradores en el Instituto Nacional de Investigacion Agraria
(INIA) de Santa Ana — Huancayo, periodo 2019. y como recomendacion el fortalecimiento de
las politicas de motivacion que se aplican en los colaboradores del INIA de Santa Ana —
Huancayo; previa evaluacién para establecer las necesidades y problemas y superarlos para
garantizar niveles altos de rendimiento laboral; ofreciéndoles un buen ambiente laboral y un
contexto adecuado de posibilidades de desarrollo y crecimiento personal y profesional, mediante
cartas de felicitacion, permiso a los mas representativos del mes, retencién a los mejores
trabajadores, capacitaciones, dias libres al buen rendimiento, promociones, ascensos, entre
otros.

Palabras clave: Motivacion y Rendimiento laboral.
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Abstract
In the present research, the following statement of the general problem was taken into
consideration: How is motivation related to work performance in the National Institute of
Agricultural Research (INIA) of Santa Ana - Huancayo, period 2019?, in the same way the
following general objective was considered: To determine the relationship between motivation
and work performance in the National Institute of Agricultural Research (INIA) of Santa Ana -
Huancayo, period 2019., and the scientific method as a general method, with a quantitative
approach, with a descriptive research level; and correlational, of non-experimental design;
transitional. With a population and sample of 40 collaborators of the National Institute of
Agrarian Research (INIA) of Santa Ana - Huancayo; participants of the filling of the
questionnaires, from whose data it was concluded: that the motivation is directly related to the
work performance of the collaborators in INIA of Santa Ana — Huancayo, period 2019; because
the Rho Spearman found was 0.651., with a 5% chance of error; so HO was rejected and H1 was
accepted. concluding that the motivation is directly related to the work performance of the
collaborators in the National Institute of Agrarian Research (INIA) of Santa Ana — Huancayo,
period 2019. and as a recommendation the strengthening of the motivation policies that are
applied in the collaborators of the INIA of Santa Ana — Huancayo; prior assessment to establish
needs and problems and overcome them to ensure high levels of work performance; offering
them a good work environment and an adequate context of possibilities for development and
personal and professional growth, through congratulatory letters, permission to the most
representative of the month, retention to the best workers, training, days off to good

performance, promotions, promotions, among others.

Keywords: Motivation and Work Performance.
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Introduccion

El trabajo de investigacion desarrollado, considero como titulo “Motivacion y
Rendimiento Laboral en el Instituto Nacional de Investigacién Agraria INIA de Santa Ana -
Huancayo, periodo 2019”; por lo que se consideré6 como problema general al siguiente
enunciado: ¢Cémo se relaciona la motivacion con el rendimiento laboral en el Instituto Nacional
de Investigacidén Agraria (INIA) de Santa Ana - Huancayo, periodo 2019?; y cdmo prop6sito
general: Determinar la relacion entre la motivacién y el rendimiento laboral en el Instituto
Nacional de Investigacion Agraria (INIA) de Santa Ana - Huancayo, periodo 2019.

De lo anterior, en el Perl encontramos a un buen porcentaje de organizaciones privadas
descuidadas en el ambito motivacional motivo por el cual el rendimiento laboral de sus
colaboradores es cuestionable y débil; lo que también viene sucediendo en las entidades del
sector publico en donde el problema del desempefio laboral de los funcionarios y servidores
publicos es bajo, lo que se ha convertido en un problema serio a resolver por la alta gerencia por
cuanto en esta recae la gestion motivacional y el cumplimiento 6ptimo de los objetivos de la
entidad, peor ain si nos encontramos con una realidad en donde los trabajadores de las diferentes
jerarquias no cumplen a cabalidad con sus actividades funcionales, menos desarrollandolas con
eficiencia, efectividad y eficacia lo que se ve reflejado en el bajo rendimiento laboral y en la
insatisfaccion del pablico usuario como consecuencia de no contar con un Plan estratégico de
motivacion menos haber implementado una area exclusivo para trabajar los incentivos, premios
y motivaciones en beneficio del personal.

Tal es el caso del Instituto Nacional de Investigacion Agraria (INIA) de Santa Ana -
Huancayo, cuya funcién es ejecutar actividades y acciones tendientes a innovar
permanentemente en el sector agrario mediante recursos geneticos vegetales, frutales, hortalizas,

maiz, raices, cultivos andinos y tuberosas, animales menores, bovinos, ovinos, camélidos,
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pastos, rehabilitacion de ecosistemas degradados, cambio climatico, café, cacao. Asi como
realizar la produccion de semillas, plantones y reproductores y brindar servicios de laboratorios
y bio controladores para lo que dependen de su talento humano especializado; sin embargo se
viene observando que estos colaboradores tienen que sobrellevar la indiferencia y descuido por
parte de quienes gestionan tan importante entidad de gobierno; por cuanto se han venido
descuidando aspectos muy importantes como la falta de motivacion e incentivos, débiles
programas de capacitaciones, promociones laborales, ascensos, inestabilidad laboral debido a
las diferentes modalidades de contrataciones, carencia de valoracion e incentivos; niveles altos
de estrés laboral y la falta de herramientas para garantizar el desempefio funcional de parte de
los directivos por lo cual surge la necesidad de analizar e investigar la relacion entre la
motivacion y el rendimiento laboral de los trabajadores en el Instituto Nacional de Investigacion
Agraria (INIA) de Santa Ana - Huancayo, ya que en las instituciones publicas no se preocupan
mucho por el talento humano que poseen.

Por lo que, la autora utilizé en la investigacion planteada, al método cientifico como
metodologia general de la investigacion, ademas se considero al enfoque Cuantitativo; de tipo
de investigacion aplicada, de nivel descriptivo — correlacional, con disefio de investigacién No
experimental, por cuanto no se manipuld ninguna de las variables de estudio, de corte transversal
debido a que la data se acopio en un solo momento de tiempo, mediante los cuestionarios
validados y confiabilizados con el Alpha de Combrach, el cual consider6 a la escala de medicién
ordinal y se acompafi6 con la escala psicométrica de medicion de Rensis Likert.

Por consiguiente, se considerd a una poblacién y muestra conformada por cuarenta (40)
colaboradores del Instituto Nacional de Investigacion Agraria (INIA) de Santa Ana - Huancayo,
quienes participaron respondiendo a los reactivos de los cuestionarios aplicados, posteriormente

se proceso la informacion, y se presentd mediante tablas y figuras estadisticas, de manera que
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para las contrastaciones de las hipotesis se apel6 a la estadistica inferencial y al paquete
estadistico SPSS. V. 25., con lo que se determind la correlacion de las variables de investigacion.

El presente proyecto de investigacion se divide en cinco (V) capitulos en cumplimiento a
lo solicitado por el vigente Reglamento general de Investigacion para pre grado UPLA., el cual
quedo distribuido de la siguiente manera: En el Capitulo I, se hizo una descripcién de la realidad
problematica, las delimitaciones (espacial, temporal y teorica); los enunciados del problema
general y especificos, las justificaciones debidamente sustentadas, y los objetivos de
investigacion., Para el Capitulo 11, denominado marco tedrico se present6 los antecedentes de
investigacion internacionales y nacionales, desarrollados previo al estudio, seguido de la
estructura de las bases teoricas relacionadas a ambas variables, cerrando con las definiciones
conceptuales., en el Capitulo I11 se presentd las Hipdtesis planteadas, y las Variables de estudio
con sus dimensiones debidamente operacionalizadas mediante matriz. Para el Capitulo 1V,
denominado metodologia de la investigacion se presenta lo concerniente al enfoque utilizado,
tipologia, nivel, y disefio investigativo; presentando el universo poblacional y la muestra censal
haciendo mencion a la técnicas e instrumento de investigacion como también las respectivas
técnicas de recoleccidn, analisis y procesamiento de datos., en el Capitulo V, se presenta los
resultados de la investigacion, exponiendo mediante tablas de correlacion, y figuras estadisticas,
para luego contrastar las hipdtesis, finalizando este capitulo con la discusion de resultados.
Finalmente, se consideran a las referencias bibliogréficas.

Entre los anexos adjuntados tenemos a la Matriz de consistencia; matriz de
Operacionalizacion de variables, operacionalizacion del instrumento, validacion del
instrumento, instrumento de investigacion, confiabilidad de los instrumentos, base de datos,
consideraciones éticas, consentimiento informado y las fotos de la aplicacion de los

cuestionarios.
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CAPITULO |

Planteamiento del problema

1.1. Descripcion de la realidad problematica

En el presente siglo XXI encontramos a las organizaciones del sector privado y
publico muy convencidas de que uno de los principales factores de éxito es el elemento
humano debidamente motivado; por lo que la motivacion estd considerada como una
importante herramienta de gestion para lograr niveles altos de rendimiento laboral y
productividad, por lo que las actividades motivacionales se vienen desarrollando de
distintas maneras al interior y exterior de una organizacion, a fin de que los colaboradores
rindan y den al m&ximo su esfuerzo, compromiso e involucramiento funcional. Pefia, C.
(2016)

Los gestores de las empresas posicionadas a nivel mundial han reconocido que la
motivacion se asocia con el desarrollo humano, el rendimiento laboral y el logro de las
metas institucionales por lo que podria variar estratégicamente de un colaborador a otro
colaborador. Debido a que un buen porcentaje de trabajadores tienen a sus empresas
empleadoras como su segundo hogar por lo que conviene que estos estén debidamente

motivados e involucrados en sus tareas funcionales. Drucker, P. (2004, p. 77)
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Este mismo autor establece que los principales motivantes por el cual un trabajador
permanece o en su defecto abandona una organizacion publica o privada estan centradas
en motivantes de tipo emocional, debido a que en la actualidad el talento Humano valora
la autonomia funcional, la flexibilidad, el crecimiento y desarrollo personal asi como
organizacional, la valoracién a su esfuerzo, y las medidas de conciliacion personal y
laboral; aspecto que se debe de considerar si queremos tenerlos productivos y
comprometidos. Drucker, P. (2004, p. 79)

En ese sentido; las organizaciones latinoamericanas también estan convencidas que
los efectos de las adecuadas politicas, programas de motivaciones e incentivos en beneficio
de los colaboradores, contribuyen al buen desarrollo de sus actividades funcionales y de
sus responsabilidades laborales; por lo que han adoptado con mucho profesionalismo
implementarse con programas de motivacion a fin de que sus trabajadores estén siempre
predispuestos a prestar servicios de calidad. Vale decir que cuanto més motivado este un
trabajador entonces producird mas; contrariamente sucedera si encontramos a los
colaboradores desmotivados y poco identificados con sus funciones, lo que se reflejara en
el desgano, ausentismo, indiferencia, poca identificacion con sus actividades funcionales,
bajo nivel del desempefio y rendimiento laboral. Pecho, R. (2018).

Es aqui en donde el apice estratégico y las gerencias de recursos humanos o en su
defecto de Gestion del Talento Humano tienen la trascendental funcion de fomentar y
trabajar por conseguir que el personal este motivado y comprometido con sus funciones y
con la organizacion, mediante la ejecucion de politicas adecuadas de incentivos y
motivacion, ademas de desarrollar capacitaciones, talleres, entrenamientos, inducciones.
Sin embargo nos encontramos con una realidad diferente en muchas de las empresas que
Unicamente estan enfocadas en lograr altos niveles de productividad sin importarles dar el

valor, reconocimiento, premiacion, estimulacion, motivacion a su personal, lo que permite
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la aparicién de discrepancias o dificultades individuales y/o laborales; lo que genera sin
duda graves perjuicios en los colaboradores (bajo rendimiento laboral y despidos) y en las
organizaciones (baja productividad y desempefio organizacional). Pefia, C. (2016).

En tal sentido, en el Perl encontramos a un buen porcentaje de organizaciones
privadas descuidadas en el ambito motivacional motivo por el cual el rendimiento laboral
de sus colaboradores es cuestionable y débil; lo que también viene sucediendo en las
entidades del sector publico en donde el problema del desempefio laboral de los
funcionarios y servidores publicos es bajo lo que se ha convertido en un problema serio a
resolver por la alta gerencia por cuanto en esta recae la gestion motivacional y el
cumplimiento 6ptimo de los objetivos de la entidad, peor ain si nos encontramos con una
realidad en donde los trabajadores de las diferentes jerarquias no cumplen a cabalidad con
sus actividades funcionales, menos desarrollandolas con eficiencia, efectividad y eficacia
lo que se ve reflejado en el bajo rendimiento laboral y en la insatisfaccion del puablico
usuario como consecuencia de no contar con un Plan estratégico de motivacion menos
haber implementado una &rea exclusivo para trabajar los incentivos, premios y

motivaciones en beneficio del personal. Pecho, R. (2018).

Tal es el caso, del Instituto Nacional de Investigacion Agraria (INIA) de Santa Ana
- Huancayo, que considera como funcion ejecutar actividades y acciones tendientes a
innovar permanentemente en el sector agrario mediante recursos genéticos vegetales,
frutales, hortalizas, maiz, raices, cultivos andinos y tuberosas, animales menores, bovinos,
ovinos, camélidos, pastos, rehabilitacion de ecosistemas degradados, cambio climatico,
café, cacao. Asi como realizar la produccion de semillas, plantones y reproductores y
brindar servicios de laboratorios y bio controladores para lo que dependen de su talento
humano especializado; sin embargo se viene observando que estos colaboradores tienen

que sobrellevar la indiferencia y descuido por parte de quienes gestionan tan importante
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entidad de gobierno; por cuanto se vienen descuidando aspectos muy importantes como la
falta de motivaciéon e incentivos, débiles programas de capacitaciones, promociones
laborales, ascensos, inestabilidad laboral debido a las diferentes modalidades de
contrataciones, carencia de valoracidn e incentivos; niveles altos de estrés laboral y la falta
de herramientas para garantizar el desempefio funcional de parte de los directivos por lo
cual surge la necesidad de analizar e investigar la relacién entre la motivacion y el
rendimiento laboral de los trabajadores en el Instituto Nacional de Investigacion Agraria
(INIA) de Santa Ana - Huancayo, ya que en las instituciones publicas no se preocupan

mucho por el talento humano que poseen.

1.2. Delimitacion del problema
1.2.1. Delimitacién Espacial
El desarrollo de la investigacion, se realizo en las instalaciones del Instituto
Nacional de Investigacion Agraria (INIA) de Santa Ana - Huancayo, ubicada en el
Fundo Santa Ana s/n — Hualahoyo Km. 8.0, del distrito de EI Tambo de la Provincia de
Huancayo del Departamento de Junin, lugar en donde se establecio la correlacion de

ambas variables de estudio.

1.2.2. Delimitacion Temporal
El periodo o extension de tiempo que se considerd en el desarrollo de la

investigacion fue el periodo 2019.

1.2.3. Delimitacion Conceptual o tematica
Para el desarrollo de la investigacion, se establecié un dominio tedrico del temay
de las categorias del problema investigado, abarcandose conceptos relacionados a cada
variable de estudio, dimensiones e indicadores:

1ra variable: La motivacion: Capacidad del esfuerzo, satisfaccion de las necesidades.
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2da variable: Rendimiento laboral: Competitividad funcional, desenvolvimiento

laboral, productividad laboral.

1.3. Formulacion del problema
1.3.1. Problema General
¢ Coémo se relaciona la motivacion con el rendimiento laboral en el Instituto Nacional de

Investigacion Agraria (INIA) de Santa Ana - Huancayo, periodo 2019?

1.3.2. Problemas Especificos
1. ;Como se relaciona la capacidad del esfuerzo con el rendimiento laboral en el
Instituto Nacional de Investigacion Agraria (INIA) de Santa Ana - Huancayo,
periodo 2019?
2. ¢Como se relaciona la satisfaccion de las necesidades con el rendimiento laboral en
el Instituto Nacional de Investigacion Agraria (INIA) de Santa Ana - Huancayo,

periodo 2019?

1.4. Justificacion de la Investigacion
1.4.1. Justificacion Social

La trascendencia social de la investigacion se da por cuanto la informacion y
resultados obtenidos seran de utilidad y beneficio para todas las organizaciones publicas
y privadas interesadas en maximizar sus niveles de rendimiento laboral mediante la
implementacion y ejecucion de programas estratégicos de motivacion e incentivo. De
igual manera sera beneficiaria directa el INIA., entidad que con los resultados obtenidos
ira a mejorar sus politicas de gestion de sus recursos humanos; ademas de que la
investigacion se convertird en una importante fuente de informacion para el desarrollo

de futuras investigaciones similares.
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1.4.2. Justificacion Tedrica
La trascendencia tedrica, de la presente investigacion queda justificada por cuanto
con los resultados obtenidos se complementd al bagaje teérico-cientifico de las teorias
existentes relacionadas a ambas variables de estudio, lo que permitira comprender en
mayor medida al comportamiento de las variables estudiadas. Ademas de permitir su
discusion mediante los hallazgos de la investigacion y de esta manera establecer su

utilidad en el ambito empresarial.

1.4.3. Justificacién Metodolégica
El alcance metodoldgico, queda justificado debido a que el desarrollo de la
investigacién demanda tener en consideracion las bases y fundamentos metodoldgicos
validados por la comunidad cientifica de las Ciencias Sociales, ademas de demostrar lo
atil que resultara el esquema metodoldgico planteado, y la metodologia utilizada.
También queda justificada metodolégicamente por cuanto el autor construird un disefio
investigativo inherente a la naturaleza de la investigacion, por el que se estructurd los

instrumentos de recojo de informacion que se aplicé a la muestra seleccionada.

1.5. Objetivos de la Investigacion
1.5.1. Objetivo General
Determinar la relacion entre la motivacion y el rendimiento laboral en el Instituto

Nacional de Investigacion Agraria (INIA) de Santa Ana - Huancayo, periodo 2019.

1.5.2. Objetivos Especificos
a. Determinar la relacion entre la capacidad del esfuerzo y el rendimiento laboral en el
Instituto Nacional de Investigacion Agraria (INIA) de Santa Ana - Huancayo,

periodo 2019.
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b. Determinar la relacion entre la satisfaccion de las necesidades y el rendimiento
laboral en el Instituto Nacional de Investigacién Agraria (INIA) de Santa Ana -

Huancayo, periodo 2019.
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CAPITULO Il

Marco teorico

2.1. Antecedentes del estudio
Para el desarrollo del presente Capitulo se ha tenido que consultar trabajos, articulos
de investigacion previos con similitud al tema investigativo; los que han sido analizados y

estudiados, por lo que se les ha considerado como antecedentes de estudio:

2.1.1. Antecedentes internacionales
Hernadndez, C. (2015); en su investigacion que lleva como titulo “Factores
Motivacionales asociados a la Motivacion laboral y la Satisfaccidn en profesionales de
la Escuela de Post grado FCAC — Comando de Bogota - Colombia”; Trabajo
desarrollado para optar el grado de Magister en Gestién Social Empresarial de la casa
superior de estudios Externado de Colombia; por el cual consigno como propdsito
principal: Analizar los factores motivacionales en empresas Copelec segln la teoria de

motivacion e higiene de Herzberg. Utilizando como metodologia de enfoque
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Cuanlitativo, con tipo Interpretativo, constructivista — histérico y hermenéutico; y como
técnica de recopilacién de informacién a la Encuesta y al cuestionario como
instrumental aplicado a una poblacion y muestra: conformado por 29 Comandos de la
escuela militar en mencion; concluyendo: a. Que, la motivacion laboral y sus
dimensiones estudiadas como: el reconocimiento, obtuvo como resultado a un 60% de
encuestados con sentimientos positivos de aceptacion y admiracion, por su desempefio
profesional; de igual forma en la dimension: retribucién que arrojo a un 59% con
sentimientos retribuidos por el liderazgo demostrado y por acatar las normas
establecidas y finalmente la dimensién: condiciones motivacionales se tuvo a un 60%
indicando que el factor econdmico (sueldos) es importante y motivador por cuanto
consideran que es un reconocimiento retribuido a su buen trabajo y desempefio que les
permite satisfacer sus necesidades personales, familiares., b. Respecto a los perfiles
motivacionales de la muestra tomada sefialan que el interés laboral se incrementa en la
medida que las condiciones sociales estén aseguradas, vale decir en un contexto donde
interaccionan colectivamente facilitando el proceso de organizar y liderar., c. En
relacion a las motivaciones internas de los Comandos consideran que el espiritu de
cuerpo y la calidez amical como el sentimiento del comparierismo juega un papel muy
importante para garantizar las relaciones adecuadas entre sus semejantes y no
Unicamente verlos como parte de un grupo militar., d. En relacién a los medios para
obtener las retribuciones como Militares, estan sujetas al reconocimiento de la autoridad
de sus lideres, de quienes acatan las ordenes con bastante interés, esperando siempre la

oportunidad de ser ascendidos.

Valdivieso, Franco, F. & Lambis, M. (2016) en su producto de investigacion titulado
“Incidencia de los Factores Motivacionales en el Desempeiio Laboral de los Empleados

de la Empresa COMPAC S.A.”; presentado a la Universidad de Cartagena — Colombia;
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en donde el autor considero como proposito principal: Establecer y analizar los
elementos motivacionales en la Empresa COPELEC S.A., segln la teoria de motivacion
e higiene de Herzberg; por lo que se adoptd el método cientifico como método general,
con un enfoque cuanlitativo por cuanto se buscé interpretar el contexto favorable o
desfavorable que influye en un colaborador perteneciente a la muestra, de disefio no
experimental. Para el trabajo de campo se utilizé6 como técnica de acopio de datos al
cuestionario, observacion directa y a la entrevista y como instrumentos de investigacion
al Cuestionario aplicado a la muestra seleccionada (70 trabajadores); extraida de una
poblacion representada por todos los colaboradores administrativos (70) de la empresa
Copelec, concluyendo en lo siguiente: a. Un 90% de los encuestados considera que el
clima laboral de Copelec es el adecuado, mientras que un 10% considera que es
inapropiado y repercute negativamente en su desempefio laboral., b. Un 82% considera
que la empresa les ofrece las mejores condiciones laborales (ambientes fisicos,
iluminacion, ventilacion entre otros) y un 18% refiere que son regulares y por tanto
repercute en su desempefio laboral de manera negativa., c. Un 76% de los encuestados
indican que las capacitaciones que se desarrollan no estan a la altura de las necesidades
y exigencias del personal administrativo y un 24% sefialan que son regulares. d. Un 90%
del personal administrativo revela que no esta conforme con los salarios que perciben
como retribucién a su trabajo y otro 10% declara sentirse parcialmente conforme con
sus salarios lo que influye en su desempefio o rendimiento laboral., e. De las
conclusiones anteriores se obtiene que un 55% muestra un desempefio laboral regular y
un 45% niveles bajos de desempefio lo que repercute negativamente en la productividad
y el rendimiento de la empresa., f. el total de los encuestados indica que solo reciben
incentivos econdmicos mas no otros tipos como ascensos, reconocimientos, becas entre

otros., g. Finalmente se concluyé que la motivacion influye proporcionalmente en el
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desempefio laboral, vale decir que cuanto mas motivados estén los colaboradores
entonces se obtendran mejores resultados en el rendimiento o desempefio laboral por lo
que se debe de implementar de politicas institucionales y programas motivacionales
como parte del compromiso y la valoracion que la empresa debe otorgar al esfuerzo y

compromiso de los colaboradores por cumplir 6ptimamente sus funciones.

Castro, M. (2016); en su investigacion “El Papel de los Valores Hacia el Trabajo en la
Motivacion Laboral y el Desempefio de Trabajadores de PYMES Potosinas” —
Universidad Autonoma de San Luis Potosi; para obtener su grado de Maestra en
Administracion; por lo que tuvo en cuenta al objetivo general: Determinar la influencia
de los valores hacia el trabajo en la motivacién laboral y el desempefio de trabajadores
de PYMES potosinas para conocer el impacto que tienen los valores sobre los
empleados y permitir que las empresas pueden entender el comportamiento humano.
Por lo que se utilizo a la metodologia de enfoque cuantitativa, con disefio transversal,
de tipo correlacional, teniendo en consideracion a una poblacién conformada por 100
colaboradores de las Pymes potosinas, de las cuales un 60.5% fueron varones y 40%
mujeres; de quienes se extrajo informacion mediante la técnica de la Encuesta con su
instrumental Cuestionario; utilizdndose la estadistica descriptiva, llegando a las
conclusiones siguientes: a. Se establecio el nexo entre los valores laborales con la
motivacion y el desempefio o rendimiento laboral., b. Que, contrariamente a lo que se
ha establecido en literaturas e investigaciones previas en donde se establece
contundentemente la influencia de las capacitaciones en la productividad laboral
empresarial; en la investigacion se ha obtenido una discordancia entre ambas variables.,
c. Que, se ha establecido que el desarrollo inadecuado de las capacitaciones no genera
efectos positivos en favor de la productividad laboral de los trabajadores; por lo que se

debe en primera instancia definir las necesidades de capacitacion, las evaluaciones de
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desempefio, y lograr el compromiso de los directivos para suministrar de capacitadores

de calidad.

Olvera, Y. (2016); realizo la investigacion titulada “Estudio de la Motivacion y su
influencia en el desempefio laboral de los Empleados Administrativos del Area
Comercial de la Constructora Furoiani Obras y Proyectos” presentada a la Universidad
de Guayaquil — Ecuador; cuyo objetivo general fue: Establecer los factores
motivacionales que influyen en el desempefio laboral del personal Administrativo del
area comercial de la empresa constructora Furoiani Obras y Proyectos., por lo que la
investigacion considero al método cientifico, con enfoque cuantitativo, de tipo aplicada,
descriptivo, no experimental; con disefio transversal, correlacional — causal; con método
hipotético, deductivo, con una poblacién de 37 trabajadores administrativos de la
empresa mencionada, los mismos que conformaron el total de la muestra encuestada por
lo que el autor llego a la conclusion: a. Que, los principales factores que influyen en el
desempefio o rendimiento laboral son todos aquellos que estan relacionados con el
entorno laboral, y estos son Trabajo en equipo y Seguridad e Higiene ambos son
considerados factores operativos y que dentro de la motivacion son parte de los
extrinsecos., b. Los factores motivacionales de mayor influencia en el personal son el
Salario que es un factor extrinseco y el reconocimiento que es un motivador intrinseco,
el medio preferido para obtener retribucion es la expectacion, estos inciden en el
desempefio laboral del personal administrativo del area comercial de la empresa

constructora Furoiani.

Lagos, V. (2016); en su tesis intitulada “La Motivacion Laboral y su incidencia en el
Desempefio Organizacional en Empresas Copelec”; presentado a la casa superior de
estudios del Bio Bio - Chile; cuyo objetivo principal fue: Analizar los factores

motivacionales en empresas Copelec segln la teoria de motivacién e higiene de
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Herzberg; trabajo que se desarroll6 considerando el enfoque cuantitativo, no
experimental, en el cual se consider6 como técnica a la observacion directa, y la
entrevista, aplicando como instrumento al cuestionario a un universo poblacional
conformado por 76 colaboradores de la empresas Copelec, de quienes se extrajo la data
que se procesd para obtener los resultados investigativos; llegando a concluir:

a. Que, las herramientas gerenciales coadyuvan a realizar adecuadamente los procesos
administrativos; ayudan a gestionar adecuadamente los recursos empresariales, y
garantizar la eficiente gestion mediante la motivacion y favorecer al rendimiento laboral
expresada en la productividad como resultado de que el trabajador consigan satisfacer
sus necesidades establecidas por Herzberg., b. El proceso de la organizacion como
herramienta permite a los gestores organizar a toda la empresa, a todo el personal y que
entiendan lo importante que son para la empresa, por lo que es una necesidad tenerlos
siempre capacitados para potenciar sus habilidades, capacidades, conocimientos,
experiencias y de esta manera contribuir en el buen desempefio laboral., c. Que, la
integracion del Personal se debe desarrollar sobre la base y consideracion de las
fortalezas del personal y de sus debilidades a fin de proporcionarles lo que necesitan
para mantenerlos incentivados y comprometidos en proponer ideas y ser participes
directos de los logros empresariales, evitando los sentimientos excluyentes, por lo que
se hace necesario siempre escucharlos y tomar en cuenta sus opiniones, participaciones.,
d. Que, la empresa Copelec debe generar el mejor clima organizacional sobre el cual
deben realizar sus actividades funcionales todos sus colaboradores; y obtener buenos

resultados en su desempefio y favorecer en la productividad y rentabilidad empresarial.
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2.1.2 Antecedentes nacionales
Naupas, N. (2020), en su tesis “Relacién entre Motivacion y Rendimiento Laboral en los
Trabajadores del Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico Chincha, 2019”;
de la Universidad Auténoma de lca — Per(; teniendo como proposito principal:
Determinar la relacion que existe entre motivacion y rendimiento laboral en los
trabajadores del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico Chincha-Chincha
2019., para lo que realizo una investigacion de Enfoque cuantitativo, de disefio
correlacional, de corte transversal, de nivel descriptivo, no experimental; con método de
Investigacion psicométrico, aplicando como técnica a la encuesta la observacion y a los
Cuestionarios de cada variable de estudio, trabajando con una muestra representada por
60 trabajadores extraidos del universo poblacional de 71 colaboradores, llegando a las
conclusiones: a. Existe relacion significativa entre la motivacion y el rendimiento laboral
en los trabajadores del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico - Chincha
2019, y se verifica mediante el valor critico que es 0.004 < 0.05., b. Se ha establecido el
nexo significativo entre las dimensiones condiciones laborales y la variable rendimiento
laboral al obtener un valor critico observado es 0.000 < 0.05., c. Se ha determinado la
asociatividad entre la dimension reconocimientos y la variable rendimiento laboral por

cuanto se ha obtenido un valor de significancia, 0.004 < 0.05.

Campos, R. (2017) realizo la siguiente investigacion “La motivacion y su influencia en
el rendimiento del personal de la Institucion Educativa Republica de Colombia,
Independencia — Lima, 2017” la investigacion presento como su objetivo: Determinar la
influencia de la motivacion en el rendimiento del personal docente de la Institucién
Educativa Republica de Colombia, Independencia — Lima, 2017. Para lo que considero al
método descriptivo — causal con un disefio metodoldgico no experimental, de corte

transversal. El autor llego a las siguientes conclusiones al terminar la investigacion: a. Se



30

establecio una fuerte correlacion positiva entre la motivacion y el rendimiento de los
colaboradores de la entidad educativa mencionada., b. Se demostré la relacion alta y
positiva entre la satisfaccion de las necesidades y el rendimiento del personal docente en

la entidad educativa objeto del estudio.

Alburqueque, H. (2019); en su tesis “Motivacion laboral y rendimiento del potencial
humano en colaboradores del Banco Scotiabank Per —sede Rimac, 2019” presentado a
la Universidad Cesar Vallejo — Lima; para optar el titulo profesional de Licenciado en
Psicologia. Por lo que tuvo como objetivo principal: Determinar el grado de relacion
existente entre motivacion laboral y rendimiento del potencial humano en colaboradores
del banco Scotiabank Per —sede Rimac., por lo que el autor definié una investigacién
con disefi6 correlacional, no experimental, del cual se establecié un muestreo censal en
el que se selecciono a 40 trabajadores del banco Scotiabank con sede en Rimac - Perq, a
quienes se les aplico las técnicas de acopio de informacion encuesta y la observacion;
aplicandose dos cuestionarios con la escala de Motivacion de Steers R., y Braunstein D
(1976) y la escala de Rendimiento Laboral Individual de Koopmans et al. (2013).
Llegando a concluir en lo siguiente: a. Los resultados demostraron que el personal dela
entidad financiera referida se encuentran motivados y esto se refleja en su adecuado
rendimiento laboral; debido a la asociatividad entre las variables motivacién laboral y
rendimiento en el trabajo como resultado del compromiso e involucramiento de los
colaboradores., b. Debido a la necesidad del personal de la financiera de estar
adecuadamente comunicados y coordinados para el cumplimiento de sus funciones se ha
establecido que la variable motivacién laboral se relaciona positiva y significativamente
con el rendimiento del potencial humano., c¢. Considerando la necesidad de
reconocimiento al buen desempefio y rendimiento laboral de los colaboradores se

determind que las necesidades de logro de motivacion laboral tienen una fuerte
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correlacion con el rendimiento laboral de los colaboradores del banco Scotiabank Perd.
Sede Rimac, Lima — Per0., d. Finalmente, se concluyd que es necesario garantizar un
adecuado contexto laboral sobre el cual todo el personal garantice su buen rendimiento
laboral libre de cualquier conflicto que pudiera afectarlos, por lo que la motivacion laboral

y el rendimiento laboral deben estar siempre relacionados favorablemente.

Arias, M. (2018); en su trabajo de investigacion titulada “Liderazgo pedagogico directivo
y la motivacion laboral del personal del Colegio de Alto Rendimiento Moquegua, 2018,
presentada para obtener el grado de maestro en Gestidn Publica de la Universidad Cesar
Vallejo; en cual considero como objetivo general: Determinar la relacion que existe entre
el liderazgo pedagogico directivo y la motivacion laboral del personal del Colegio de Alto
Rendimiento de Moquegua en el afio 2018. Realizando una investigacion de enfoque
cuantitativo, de tipo correlacional, de disefio transversal, correlacional, no experimental;
para cuyos propositos se trabajo con una poblacion de 65 colaboradores docentes CAS
de la entidad educativa mencionada, del cual se extrajo la muestra de 60 docentes a
quienes se aplico el instrumento cuestionario para recoger la informacion util para la
investigacion, llegando a concluir: a. Que, se ha establecido una correlacion moderada al
obtener una rho=0,604 por el cual se entiende que cuanto mejor sea el liderazgo
pedagdgico entonces mejor motivados laboralmente estaran los colaboradores., b. Que,
se ha establecido que cuanto mejor sea la Gestion directiva entonces mejor se influird en
la motivacion laboral de los colaboradores del COAR de Moquegua., c. Que, se ha
establecido que el mejoramiento de los procesos pedagdgicos favorece a la motivacion
laboral., d. Existe es decir a un mejor liderazgo pedagogico se mejorar la necesidad de

afiliacion y viceversa.

Pecho, R. (2018); realizo la siguiente investigacion titulada “Gestion motivacional y

rendimiento laboral en la direccion regional de trabajo y promocion del empleo Ucayali
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- 2016” de la Universidad Cesar Vallejo investigacion desarrollada para optar el grado
académico de Maestro en Gestion Pablica., por lo que presento como objetivo general:
Determinar la relacion que existe entre la gestion motivacional y el rendimiento laboral
en la direccion regional de trabajo y promocion del empleo Ucayali — 2016.
Desarrollandose bajo el enfoque cuantitativo, con tipo basico de investigacién, de nivel
descriptivo y disefio correlacional, no experimental; de corte transversal por lo que trabajo
con una muestra seleccionada de 71 colaboradores de la DRTPE de Ucayali en quienes
se utilizd los cuestionarios con la escala psicométrica de Likert; concluyendo que: a. Se
demostrd la relacion positiva en relacion a la variable gestion motivacional y la variable
el rendimiento laboral en la entidad referida al haber obtenido una correlacion de 0.751
comprendida como correlacién alta entre ambas variables y p = 0.000 < 0.01, vale decir
que cuanto mas trabajado sea la gestion motivacional entonces los resultados del
rendimiento laboral serdn los esperados y favorables para la organizacion., b. Existe una
relacion positiva y significativa entre la gestion motivacional y la eficiencia laboral en la
direccion regional de trabajo y promocion del empleo Ucayali — 2016 con un coeficiente
de correlacion de 0.573 lo cual indica una correlacion moderada entre las variables y p =
0.000 < 0.01, es decir a mayor gestion motivacional mayor sera la eficiencia laboral., c.
Que se concluy6 que cuanto mejor trabajado sea la motivacion en la DRTPE de Ucayali
entonces la efectividad laboral sera la esperada lo que se demuestra al haber obtenido la
correlacién baja de 0.369 entre las variables y p = 0.002 < 0.01., d. Que, se demostré que
la gestion motivacional influye positivamente en la eficacia laboral de los colaboradores
de la entidad publica demostrado con el coeficiente de correlacion de 0.663 moderado

entre variables y p = 0.000 < 0.01, de estudio.
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2.2. Bases teoricos o cientificas:
2.2.1. Motivacion
2.2.1.1. Definiciones:
Lacalle, G. (2016); indica que la motivacion “es la activacion conductual orientada
a un objetivo establecido, por lo que impulsa a que un sujeto actué de manera
correcta” (p. 8).
Garcia L. (2015); sostiene que la motivacidon “permite conocer y averiguar como es
que las personas realizan determinadas acciones, en razén a sus necesidades,
objetivos, deseos” (p. 217).
Gibson (2011); manifiesta que la motivacion “es el resultado por el cual una persona
interactiia con determinadas situaciones”

En consecuencia, se entiende que la motivacion estd conformada por
elementos que provocan, y orientan conductas determinadas hacia determinados
fines; generalmente apuntan a responder o satisfacer necesidades; por lo que el
individuo que se sienta lo suficientemente motivado se identificara
apasionadamente por conseguir sus objetivos, contrariamente sucedera si se sienten

desmotivados perderan el interés por alcanzar su proposito o fin.

2.2.1.2. Principales fuentes externas de motivacion
Para, Lacalle, G. (2016, p.78); las fuentes motivacionales han evolucionado
con el correr del tiempo en consideracion a las necesidades y deseos de los
colaboradores; por lo que es necesario conocer cuales son sus caracteristicas y su
escala de valores, su nivel socioecondmico, su nivel cultural, y sus objetivos
personales y laborales para motivarlos adecuadamente, teniendo a las principales

fuentes de motivacién externa:
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Reconocimiento al interior de la empresa, evitando que este sea constante a fin
de que deje de ser motivador, por lo que debera ser proporcional a sus logros
generados.

Dar responsabilidad laboral, en consideracion a las habilidades y capacidades
del trabajador.

La retribucion econdmica, en consideracion a las necesidades basicas cubiertas
0 por cubrir de los trabajadores, por lo que se afirma que la retribucién
econdémica no serd motivante si el trabajador ya tiene cubierta todas sus
necesidades a diferencia de un colaborador que le falta cubrir sus necesidades.
Brindar reconocimiento social, es la fuente mas poderosa de motivacion por lo
que valorar y reconocer a un colaborador lo estimula fuertemente e influye en su

rendimiento.

2.2.1.3. Teorias que explican la motivacion

Para, Lacalle, G. (2016, p.148); las siguientes teorias estan consideradas como

el soporte de la motivacion, entre las que podemos mencionar a Herzberg, Maslow,

entre otros:

- Teoria de los dos factores de Herzberg:

A traves de esta teoria se concluye que existen 2 tipos de factores que

influyen en la conducta de los trabajadores y son:

Los Factores higiénicos: Son necesarios para tener comodos Yy satisfechos a los
trabajadores, dentro de este tipo tenemos a las condiciones favorables de
trabajo, los procedimientos, las politicas la estabilidad laboral.

Factores motivacionales: Dentro de los que destacan la autorrealizacion, el
crecimiento y desarrollo profesional y personal, los reconocimientos, las que

estan sujetas al resultado que generan los trabajadores en el cumplimiento de
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sus funciones. Estos factores permiten que la satisfaccion del trabajador se

incremente y guardan relacion directa con el cargo y sus funciones.

Teoria de las Metas:

Esta teoria es expuesta por el psicologo Locke, refiere que los individuos se
trazan metas para poder alcanzarla apelando a sus habilidades., al respecto los
autores Early y Shalley refieren 4 fases que ayudan a fijar las metas:
 Determinar una meta alcanzable.

» Analizar si la meta es alcanzable.
» Calificar si la meta se orienta a las metas personales.

+ Se establece la meta y se orienta la conducta para alcanzarla.

Teoria de las Necesidades (Maslow):

Maslow afirma que las necesidades del ser humano estan debidamente
jerarquizadas por lo que se entiende que este actla por satisfacer estas
necesidades, por lo que se trata de descubrir cuales son las necesidades que los
motivan a desarrollas sus actividades laborales. Se concentra en lo que requieren
las personas para llevar vidas gratificantes, en particular con relacién a su trabajo.

Este autor jerarquiza a las necesidades en 5 jerarquias de la siguiente
manera: Necesidades fisiolégicas o de primer nivel necesarias para la
supervivencia del ser humano (alimentacion, vestido, vivienda, alimento, agua,
respirar entre otros); Necesidades de Seguridad ante situaciones de riesgo,
inestabilidad e inseguridad; necesidades de afecto el cual es inherente a todo ser
humano por cuanto es hombre es eminentemente social y por lo tanto necesita
crecer y desarrollarse con sus semejantes; y las Necesidades de Autoestima por

cuanto las personas desean tener reconocimiento, prestigio de parte de otras
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personas; las Necesidades de Autorrealizacidn por el cual una persona busca auto
superarse a fin de alcanzar la prosperidad personal y social.

La siguiente figura nos ilustra la teoria motivacional bosquejada de Maslow
respecto a las necesidades:

Figura 1.

Teoria motivacional de las necesidades

NECESIDAD IMPULSO
(Privacion) —» (Tensiones o impulsos para
satisfacer una Necesidad)
| l
SATISFACCION (Disminucion ACCIONES (Conducta

del impulso y la satisfaccion #——  dirigida hacia una meta)
de la necesidad original)

Fuente: Gestiopolis

Teoria de la expectativa:

Esta teoria propuesta por Porter y Lawler en el afio 1988 considera 4
hipétesis respecto a las conductas de las personas dentro de las organizaciones:
 La conducta esta influida por variables del entorno ambiental.

» Los colaboradores deciden conscientemente respecto a su conducta en la
empresa.

« Todos los colaboradores presentan metas, prop6sitos y necesidades distintas.

« Todos los trabajadores presentan diferentes conductas en relacion al fin

deseado.
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- Teoria del Reforzamiento
El autor Skinner declara que las acciones pasadas generan cambios en las
acciones futuras, es decir las buenas acciones traen consigo resultados positivos
que seran repetidos; contrariamente las acciones negativas no son repetidas; todo

mediante procedimientos ciclicos.

Figura 2.

Proceso ciclico

NECESIDAD IMPULSO

(Privacion) (Tensiones o impulsos para
satisfacer una Necesidad)

v

A

SATISFACCION (Disminucion ACCIONES (Conducta
del impulso y la satisfaccion dirigida hacia una meta)
de la necesidad original)

F

Fuente: docsity.com

2.2.1.4. EQuipos necesarios
Idalberto Chiavenato, (2011); sostiene que el comportamiento humano esta
influenciado por el factor motivacional, por lo que da a conocer que:

- El comportamiento es motivado por el deseo de satisfacer las necesidades lo que
se convierte en un impulso que producira determinados comportamientos con tal
de lograr ciertos propdsitos.

- El Comportamiento se orienta a alcanzar propositos, por lo que se dice que no es

casual dado que existe una causa condicionada que lo genera.
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- EI Comportamiento es causado, por causales internos y externos del trabajador
que establecen ciertos patrones comportamentales que definen su accionar

funcional en la organizacion.

2.2.1.5. Factores motivacionales y el rendimiento laboral
Lacalle, G. (2016); sostiene que los siguientes factores motivacionales tienen
una fuerte relacion con el rendimiento laboral que los colaboradores generan en las
organizaciones:

Factor: Reconocimiento. — Este factor guarda una relacion alta con el desempefio y

la satisfaccién laboral y el correcto comportamiento de los colaboradores en las

organizaciones. Por consiguiente, un colaborador que siente ser reconocido y

apreciado por sus jefes demuestra una fuerte actitud positiva, seguridad y un nivel

alto de autoconfianza y son los mejores y mas identificados colaboradores en una

organizacion. Este factor reconocimiento esta dado de manera grupal, personal u

organizacional por lo que se realiza de las siguientes dos formas:

- Reconocimientos formales o de retencion: Se ofrece a quienes se desenvuelven
eficientemente y eficazmente en el cumplimiento de sus funciones, a los
colaboradores mas productivos y rentables, al cumplimiento 6ptimo de metas, al
reconocimiento del tiempo de servicios, al personal extraordinario, como
reconocimiento a las actitudes beneficiosas y a la labor bien hecha en beneficio
de la empresa y los clientes.

- Reconocimiento informal: Son las formas mas sencillas y de bajo costo por el cual
se brinda el reconocimiento al buen trabajo del personal pudiendo ser mediante
una carta de felicitacion, una tarjeta de reconocimiento, un SMS a su wasap,
Instagram, correo electronico, una abrazo o fuerte apretdén de manos con palabras

de gratitud por su compromiso e identidad con la empresa, sin embargo es el



39

menos empleado muy a pesar de los beneficios que significan en los colaboradores

y su rendimiento laboral.

Factor: Remuneracion o salario. — Es bueno mencionar que la retribucion justa
como contraparte al servicio que presta un colaborador es un factor motivador muy
fuerte universalmente considerado; entendiendo que la mayoria trabaja para obtener
el dinero y satisfacer necesidades y obtener cosas. Sin embargo, hay quienes
consideran que el dinero no es una fuente confiable para motivar a un colaborador y
que este se desenvuelva laboralmente como se espera, sino que existen otros factores
mas influyentes e importantes en un trabajador; vale decir que el incremento de
remuneraciones 0 salarios no necesariamente generara un incremento en el
rendimiento laboral y la satisfaccion del trabajador.

Sin embargo, debemos también considerar que si los salarios son infimos
entonces la persona estara en clara desventaja economica, lo que se reflejara en la

insatisfaccion y en el bajo rendimiento laboral.

Factor: Entrenamientos y capacitaciones. — Estos factores estan considerados
como la inversion mas significativa que puede hacer una empresa en favor de sus
colaboradores, debido que los efectos de capacitar a todos los niveles y jerarquias
constituye la mejor fuente de crecimiento y desarrollo personal y profesional como
de bienestar tanto para la persona como para la empresa. La importancia de capacitar
para motivar y lograr el rendimiento laboral esperado va de la mano de la necesidad
de ser flexibles y de adaptacién a los contextos cambiantes del entorno
organizacional.

Todos los programas de capacitacion y entrenamiento permiten maximizar la
calidad productiva de la fuerza laboral, a mayor capacitacion estaran mejor

informados, con mayor conocimiento y experiencias por lo que seran menos
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propensos a incurrir en fallos costos por el contrario presentardn mejor rendimiento
y desempefio funcional.
Factor: Relacién interpersonal e interacciones sociales. — Uno de los buenos
motivantes en todo ser humano son las buenas y adecuadas Relaciones Humanas
porque significan generar relaciones amicales, de respeto, armoniosas y cordiales,
entre personas en un contexto favorable de interaccion social sobre la base de reglas
que fomentan la convivencia armoniosa con el fin de generar buenos resultados y
favorables para las personas y las organizaciones.

Los altos niveles de rendimiento laboral son el resultado de que un trabajador
desarrolla sus actividades laborales sintiéndose bien con sus colegas de trabajo,
sintiendo agradable la compafiia de sus semejantes y disfrutando de sus mismos

intereses, actitudes, propositos, y estatus.

Factor: Adecuadas condiciones fisicas laborales. - Esta demostrado que las
condiciones fisicas del ambiente laboral en donde se desenvuelven laboralmente los
colaboradores es un buen motivante para conseguir adecuados niveles de desempefio
laboral, lo que significa dotarlos de ambientes fisicos seguros, con buena
iluminacion, ventilacion, limpios, salubres, con espacios adecuados, y evitar ofrecer
ambientes incomodos y peligrosos. La OIT ha establecido estandares minimos que
considerar en las instalaciones e infraestructuras laborales a fin de velar por la salud
fisica, psicologica y mental del trabajador debiendo proporcionar equipos, maquinas
y Utiles de escritorio con la ergonomia adecuada a fin de favorecer al individuo y a

la organizacion.

2.2.1.6. Dimensiones de la motivacion

Lacalle G. (2012) menciona las siguientes dimensiones de la variable motivacion:
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e Capacidad del esfuerzo. — Referido a que todo individuo debe interrelacionarse
eficazmente, y que esta capacidad de esfuerzo se hace de manifiesto mediante las
variables perseverancia, exigencia, fuerza, optimismo y también esta relacionada
con la excelencia como la sumatoria de la voluntad y de la autoestima.

e Ademas de considerar los siguientes indicadores: La exigencia laboral mediante
el cual un colaborador debe de cumplir disposiciones a fin de evaluar sus
resultados generados, la persistencia que es una determinacion que lleva al éxito
a todo colaborador, la autovaloracion y la interrelacion coordinada entre
colaboradores a fin de alcanzar sus objetivos. (p. 55)

o Satisfaccion de las necesidades. — Esta dimension impulsa a los trabajadores a
hacer las cosas a fin de conseguir sus propdsitos personales y laborales mediante
la competencia, autodeterminacion, valor y seguridad laboral.

e Ademas de considerar indicadores como la interaccion de las capacidades,
habilidades, actitudes laborales, la valoracion laboral sobre el cual un colaborador
se siente reconocido y apreciado laboralmente, iniciativa por el logro y la

confianza, seguridad laboral. (p.58)

2.2.2. Rendimiento laboral
2.2.2.1. Definiciones:
Velazquez. (2018); refiere que el rendimiento laboral es aquellas “acciones medibles
y observables de los trabajadores de una organizacion, que se reflejaran en el
cumplimiento de los objetivos y que reflejan el nivel de competencias del trabajador
y el nivel de contribucién, también asocia la cantidad de recursos empleados en

relacion a la cantidad de unidades producidas”. (p. 86)
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Motowidlo, S. (2015), enfatiza que “El rendimiento laboral esta considerado como
el valor total de una empresa en relacion a las conductas laborales que un trabajador

desarrolla en un determinado tiempo”. (p. 54)

Campbell et al. (2015); menciona que el rendimiento laboral “Rendimiento Laboral
es lo que desarrollan los trabajadores y es observable y son de importancia para la
consecucion de los propositos organizacionales, se mide en consideracion al nivel de
la contribucion personal u organizacional”. (p. 47)

Por lo que se podria concluir que el rendimiento laboral es concebido por la
empresa como el valor total esperada en relacion a las acciones realizadas por un
colaborador el cual puede ser producente o contraproducente segln su rendimiento y
contribucion a la productividad, por lo tanto, esta relacionado con el nivel de

contribucion que el trabajador hace a su organizacion.

2.2.2.2. Teorias que explican el rendimiento laboral

Veldzquez. (2018); nos plantea las siguientes teorias relacionadas al
rendimiento laboral entre las que tenemos:
Teoria del Condicionamiento operante, propuesta por Frederick Skinner quien el
aflo 2013 manifiesta que este tipo de Condicionamiento operante, genera una
respuesta voluntaria en las personas las mismas que pueden ser fortalecidas de
manera positiva o negativa haciendo que la conducta resultante se debilite 0 en su
defecto se fortalezca debido a que en este condicionamiento el elemento aprendizaje

se da por el cambio de las probabilidades de que se emita una respuesta.

Teoria de la autorrealizacion de Abraham Maslow. — Esta teoria considera que el
ser humano es un todo integrado y organizado, y que no presenta partes diferenciadas.

Vale decir que si una de las partes es afectada entonces todo el sistema se afectara.
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Este autor parte del hombre sano, y que la necesidad es el primer iniciador de

la motivacién y sobre esa base plantea una piramide de jerarquias de cinco

necesidades:

Figura 3.

Piramide de Maslow

Autorrealizacion

Estima

Asociacion

Seguridad

Fisioldgicas

Fuente: didascalia.es

moralidad,
creatividad,
espontaneidad,
falta de prejuicios,
aceptacién de hechos,
resolucién de problemas

autorreconocimiento,
confianza, respeto, éxito

amistad, afecto, intimidad sexual

seguridad fisica, de empleo, de recursos,
moral, familiar, de salud, de propiedad privada

respiracidn, alimentacion, descanso, sexo, homeostasis

Teoria De Douglas Mc Gregor. — Este autor refiere que las organizaciones se

desarrollan en funcion a lo que un gerente considera del comportamiento de sus

trabajadores y sobre el cual estos se relacionan con sus colaboradores y establecen

formas para dirigirlos, por lo que algunas caracteristicas gerenciales se dan mediante

el criterio de unidad de mando de Henry Fayol y que los supuestos implicitos de la

motivacion se agrupan bajo lo que Mc Gregor denomino la famosa teoria “x”, y la

[

Teoria “y”.
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2.2.2.3. Factores internos y externos que influyen en el rendimiento laboral

Pefia, C. (2016), indica que cuando se evalua el rendimiento laboral se debe de
considerar los factores externos e internos siguientes:
Factor interno: Entre los que sobresalen el liderazgo, y la propia satisfaccion de
hacer las cosas bien hechas, vale decir que estas motivaciones tienen nacimiento en
el propio colaborador y por tanto es racional y también emocional. (p. 87)
Factor externo: En estos factores se sobreponen el factor familiar y personal del
colaborador y los incentivos sociales y econdmicos, entre otros factores que
provienen de fuentes externas las que son verdaderos motivantes de la conducta
laboral, sumandose el desarrollo y valoracion por sus esfuerzos, compromiso e

involucramiento con su empresa empleadora. (p. 88)

2.2.2.4. Pruebas de control de calidad de los trabajos y materiales
Segun Pefa, C. (2016, p.75), estos comportamientos son nocivos para la
organizacion por cuanto son contrarios a sus intereses y por el que no se beneficia,
pudiendo ser los siguientes:
« Infidencia de informacion
* Hurtos y robos de los activos.
« Uso inadecuado de recursos y tiempos laborales.
« Destruccion del patrimonio.
 Ausentismo laboral.
 Niveles bajos de calidad en los servicios prestados.
« Ingesta de alcohol y/o drogas
« Acciones verbales dafinos y contra las buenas costumbres.
 Corrupcion.

« Impunidad.
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« Acoso sexual, hostigamiento.

2.2.2.5. Factores que permiten medir el rendimiento laboral
Segun Velasquez, (2018); son los siguientes factores los que permiten medir el
rendimiento laboral:

— Actitud funcional: Refiere a la buena predisposicion del colaborador a favor de
sus funciones y su empresa empleadora.

— Asistencia al trabajo: Nivel de puntualidad al asistir a su centro laboral y su
permanencia en ella.

— Calidad laboral: Refiere a la dedicacién y minuciosidad del colaborador respecto
al cumplimiento de sus tareas, funciones, labores dentro de la organizacion sobre
el cual se califican sus desaciertos y aciertos que favorecen a la institucion.

— Trabajo coordinado y en equipo: Refiere a la predisposicion del colaborador por
el trabajo coordinado y en equipo con sus semejantes de diferentes jerarquias con
el fin de obtener mejores resultados.

— Relaciones interpersonales: Refiere al cultivo de lazos amicales del trabajador y
sus demas colegas y publico, los que favorecen y estrechan el nexo entre
organizacion y clientes internos y externos.

— Responsabilidad: Refiere al actuar voluntario y con conviccion del trabajador por
cumplir con sus funciones y deberes sin necesitar que alguien esté detras de el y
sobre el cual se le establece un nivel de confianza y compromiso con sus labores.

— Conocimiento del puesto y Cargo: Referido a la experiencia y experticia
comprobada del trabajador en relacion al puesto y cargo que ocupa en la empresa.

— Productividad: Refiere al nivel o volumen de cumplimiento funcional que es
producido por un trabajador en cumplimiento a sus funciones inherentes a su cargo

(ue ocupa.
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— Espiritu de superacion: Refiere a deseo y ganas de seguir aprendiendo, superarse
y crecer nuevas tecnologias, cosas, conocimientos para desenvolverse mejor en el

trabajo.

2.2.2.4. Dimensiones del Rendimiento laboral

Velasquez, (2018); considera que la variable Rendimiento laboral considera las
siguientes dimensiones:
Competitividad funcional.- Es la Capacidad productiva por el cual un colaborador
genera un buen desempefio en el cumplimiento de sus funciones, vale decir que es
competente al realizar sus actividades inherentes a sus funciones, por el cual se le
consideraria un trabajador eficiente, predispuesto a conseguir las mejores y
sobresalientes calificaciones, por lo que los niveles altos de desempefio son los
resultados esperados de un colaborador competitivo, debidamente calificado,
capacitado y con conocimientos, destrezas y actitudes favorables para conseguir altos
niveles de desempefio y productividad laboral, lo que va de la mano con el siguiente

indicador.

— Destrezas funcionales y operativas: Estas destrezas son el resultado de las
inducciones, capacitaciones, entrenamientos, talleres, cursos y actualizaciones
desarrolladas permanentemente en favor de los colaboradores de las diferentes
jerarquias que laboran en una organizacion; lo que permite desarrollar habilidades
funcionales y operativas como para lograr Optimamente las metas y los propdésitos

prestablecidos.

— Orientacion al Logro: Un colaborador con destrezas y habilidades laborales bien

desarrolladas pone en practica todos estos conocimientos y se desenvuelve de
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manera Optima y productiva en una empresa; permitiendo el logro de los objetivos

determinados de su area funcional y de la institucién. (p.99)

Desenvolvimiento Laboral. — Es el fruto del planeamiento individual o ayuda
empresarial por el cual un colaborador busca y consigue el desarrollo funcional en
base al mejoramiento de aspectos que le permitiran alcanzar sus objetivos
individuales y las metas organizacionales. Es de vital interés para la organizacion que
sus colaboradores sean perseverantes, participes y sepan planificar todas sus acciones
con el fin de obtener buenos resultados. Por lo que es necesario que se consideren a
los valores, como base y fundamento de un colaborador con dignidad, optimismo,
con moral, humilde y honesto, con un buen actuar y desenvolvimiento en su puesto

laboral. Los indicadores siguientes acomparian al buen desenvolvimiento laboral:

— Eficiencia: la persona eficiente es la que realiza la tarea con el menor numero de

recursos posible, al igual que el trabajador eficaz, logra alcanzar sus objetivos.

— Eficacia: un trabajador eficaz optimizaria su desempefio en cuanto a recursos
utilizados. La organizacién optaré por el trabajador eficiente que otro que realiza

tarea.

Productividad Laboral. — Est4 considerada como medida de la eficiencia funcional
de los colaboradores, a través del cual se puede medir la eficiencia de una maquina,
equipo o persona respecto a las unidades producidas y el uso de los recursos
empleados. Por lo que se considera que la productividad laboral estd asociada a la
motivacion y al trabajo realizado por un trabajador y las unidades o productos
producidos y los recursos empleados. Vale decir que la productividad laboral se liga

al desarrollo y crecimiento econémico-financiero de una empresa.
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— El cumplimiento laboral: Es una condicion de responsabilidad que tiene un
trabajador para cumplir con el desarrollo de sus funciones, evitando afectar al
proceso productivo con sus inasistencias o ausencias injustificadas; por lo que esta
condicion esta vinculada a la buena educacion, concientizacion y a la adquisicion

de herramientas laborales idéneas.

— La capacidad laboral: hace referencia a la facultad de un colaborador para
desarrollar 6ptimamente sus funciones dentro de una organizacion; sin necesidad

de ser supervisado o ser dirigido.

2.3. Marco Conceptual
La motivacion:
Es la fuerza interna o externa que provoca comportamientos adecuados en las
personas para lograr metas, es decir que es la activacion conductual orientada a un
objetivo establecido, por lo que impulsa a que un sujeto actué de manera correcta.

Lacalle, (2016, p. 8)

Motivacion extrinseca: Son los estimulos y recompensas que vienen del exterior de

la persona que fomentara una conducta.

» Motivacion intrinseca: Tienen nacimiento en el interno de las personas e impulsan a

conductas apropiadas destinadas a hacer las cosas bien.

« Satisfaccion: Referido a la sensacion y gusto experimentado como resultado de haber

conseguido satisfacer un deseo o necesidad.

* Incentivos: Son las recompensas y logros obtenidos por haber desarrollado
funciones, actividades de muy buena manera alcanzando el cumplimiento 6ptimo de

propdsitos.
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Rendimiento laboral:

Veldzquez. (2018, p. 86), refiere que el rendimiento laboral son aquellas acciones
medibles y observables de los trabajadores de una organizacion, que se reflejaran en el
cumplimiento de los objetivos y que reflejan el nivel de competencias del trabajador y
el nivel de contribucion, también asocia la cantidad de recursos empleados en relacion
a la cantidad de unidades producidas. Velazquez. (p. 86)

» Ausentismo laboral. - Refiere a la ausencia laboral de un trabajador sea de manera
voluntaria justificada o injustificada que perjudica a la empresa y por el cual podria

ser despedido.

« Costo laboral: Es el costo total en el que incurre la organizacién respecto a su

colaborador.

» Desempefio laboral: Es el rendimiento funcional resultante del cumplimiento de las

funciones que exige el cargo del colaborador.

« Rendimiento: Es el valor total que una organizacion espera de sus colaboradores

como resultado de conductas adecuadas en determinados periodos.

 Frustracion: Resultado negativo al no conseguir p bloquearse el cumplimiento de una

meta, propdsito u objetivo.
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CAPITULO I

Hipotesis

3.1. Hipdtesis General:
La motivacion se relaciona significativamente con el rendimiento laboral en el Instituto

Nacional de Investigacion Agraria (INIA) de Santa Ana - Huancayo, periodo 2019.

3.2. Hipdtesis Especificas:

a. La capacidad del esfuerzo se relaciona significativamente con el rendimiento laboral en
el Instituto Nacional de Investigacion Agraria (INIA) de Santa Ana - Huancayo, periodo
2019.

b. La satisfaccion de las necesidades se relaciona significativamente con el rendimiento
laboral en el Instituto Nacional de Investigacion Agraria (INIA) de Santa Ana -

Huancayo, periodo 2019.
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3.3. Variables de la Investigacidn y operacionalizacion:
3.3.1. Definicién conceptual
V1 = La motivacion:
Segun, Lacalle, (2016), es la fuerza interna o externa que provoca
comportamientos adecuados en las personas para lograr metas, es decir que es la
activacion conductual orientada a un objetivo establecido, por lo que impulsa a

que un sujeto actué de manera correcta. Lacalle, (p. 8).

Dimensiones:
 La capacidad del esfuerzo.

« La satisfaccién de las necesidades.

V2 = Rendimiento laboral:

Para, Velazquez. (2018), refiere que el rendimiento laboral son aquellas
acciones medibles y observables de los trabajadores de una organizacion, que se
reflejaran en el cumplimiento de los objetivos y que reflejan el nivel de
competencias del trabajador y el nivel de contribucion, también asocia la cantidad
de recursos empleados en relacion a la cantidad de unidades producidas.
Velazquez. (p. 86).

Dimensiones:
« Competitividad funcional.
» Desenvolvimiento laboral.

» Productividad laboral.
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Variable Definicion Definicion Dimensién Indicadores Items | Escala de
conceptual Operacional medicion
Exigencias laborales.
Es o la Persistencia por ser
determinacion, )
mediante la Capacidad exitoso.
encuesta, referente del Autoestima. 1,2,34,
Lacalle, G. (2016); | ala motlvamop en esfuerzo Autovaloracién. 56,7
indica que la | el Instituto . Ordinal
Nacional de Interaccion entre raina
motivacion es la Investigacion colaboradores.  Nunca
V1 activacion conductual | Agraria (INIA) la '
. o g . 2.A veces
Motivacion orientada a un objetivo | €ncuesta m_ed|ra los 3.Siempre
establecido, por lo que Items medldos_ por Capacidades
) ) la escala de Likert laboral
impulsa a que un sujeto | y se distribuiran en Satisfaccion anorales.
actué de manera| 2  dimensiones; de las Valoracion laboral. 8,9, 10,
Capacidad del PR 11,12,
correcta” (p. 8). necesidades Iniciativa  por el | 13 14,
esfuerzo y 15
satisfaccion de las logro.
necesidades. Confianza, Seguridad
laboral.
Variable Definicion Dimensién Indicadores Items | Escala de
conceptual medicion
Conocimientos
laborales.
Es la
L P Habilidades 1,234
Velzquez.  (2018); | determinacion, Competitividad _
refiere  que el | Mediante la funcional operativas.
rendimiento Iaboral es | encuesta, re?fe_rente Desempefio laboral.
aquellas “acciones | al rendimiento
medibles Y | laboral en el
observables de 10 | |ngityto Nacional
trabajadores de una S
o de Investigacion .
V2 organizacion, que se Aararia (INIA o Ordinal
reflejaran  en el graria (INIA) por Eficiencia.
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reflejan el nivel de | escala de Likert y laboral 56,78 3.Siempre
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producidas. (p. 86) roductividad ot
p Productividad metas y objetivos.
laboral. 9 10
laboral Capacidad laboral. 1112

Uso adecuado de los

recursos.
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CAPITULO IV

Metodologia

4.1. Metodo de investigacion
4.1.1. Método general:

Se consider6 como método general al método cientifico; tomando en
consideracion que el desarrollo del estudio se realizado en el Instituto Nacional de
Investigacion Agraria (INIA) en lugar en el que se obtuvo los conocimientos cientificos
necesarios mediante el cumplimiento sistematizado de procedimientos y técnicas

establecidas.

Al respecto, Pino, R. (2018); declara que “el método cientifico es una manera
sistematica por el que se aplica el pensamiento al investigar, y es de indole reflexivo.
Ademads, permite indagar mediante operaciones un conjunto de problemas,

sistematizandolas y reflexionando, hipotéticamente o deductivamente” (p. 27)
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4.1.2. Métodos especificos:

De igual manera se considera como métodos especificos a los siguientes métodos:
a. Método hipotético-deductivo: Al respecto, previo al desarrollo de la investigacion
se analizd y verifico la existencia de la situacidn problematica descrita en el Instituto
Nacional de Investigacion Agraria (INIA) por lo que la investigadora formul6 la
hipbtesis de la investigacion, el cual ha sido sometida a contrastacién empirica
estableciéndose su veracidad o falsedad del cual se llegd a las conclusiones del

estudio.
Pino, R. (2018); enfatiza que en este método “se parte de una hipdtesis inferida
y a través de la aplicacion de las reglas de deduccién se arriba a predicciones que
seran sometidas a verificacion, por lo que posibilitara a restructuracién permanente

del sistema tedrico, o metodoldgico para construir conocimiento”. (p. 187)

b. Método estadistico: La investigacion considerd0 al método estadistico en el
tratamiento de los datos acopiados relacionadas a las variables de estudio (ejecucion
de obras y liquidacion técnico-financiera), por lo que se realiz6 una serie de técnicas
ordenadas de la estadistica.

A juicio de Pino, R. (2018); el método estadistico” es aquel proceso mediante
el cual se obtiene, analiza, representa, e interpreta objetivamente las caracteristicas
de las variables de una investigacion de manera que se entienda mejor la realidad y

se optimicen adecuadamente el proceso de toma de decisiones”. (p. 189)

4.2. Tipo de la investigacion
Se considerd a la investigacién Aplicada, por cuanto el conocimiento generado se
aplico directamente en la solucion de los problemas del Instituto Nacional de Investigacion
Agraria (INIA) con el fin de consolidar el conocimiento y enriquecer la investigacion vy el

desarrollo cientifico empresarial.
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Pino, R. (2018); destaca que este tipo de investigaciones “se caracterizan por cuanto
se orientan a aplicar los conocimientos tedricos desarrollados y aceptados por la comunidad
cientifica a determinadas situaciones concretas ademas de los resultados practicos que de

ella deriven” (p. 33).

De enfoque Cuantitativo, del cual el investigador Pino, R. (2018); manifiesta que
este enfoque permite “examinar numéricamente la data recopilada, en consideracion a lo
factible del proyecto por lo que tendria una orientacién a la investigacion descriptiva;

ademas de usar datos para comprobar hipotesis y establecer patrones comportamentales”.

(p. 34)

4.3. Nivel de investigacion

El nivel que se considerd en el presente estudio fue el descriptivo — correlacional
debido a que se realizé una descripcion puntual de las particularidades de cada variable de
estudio (la motivacién y el rendimiento laboral) en el Instituto Nacional de Investigacion
Agraria (INIA).

Al Respecto al nivel descriptivo lo tenemos a Pino, R. (2018); quien manifiesta que
el nivel investigativo descriptivo “consta del analisis, descripcién registro y la
interpretacion de los hechos y naturaleza actual, asi como los procesos del fenémeno, por
lo que se hace sobre conclusiones dominantes o personas, cosas y se conduce en presente”

(p. 186)

De la misma manera, el mismo autor Pino, R. (2018); refiere que el nivel de
investigacion Correlacional “tiene como fin establecer ¢l nivel existente de asociatividad
entre las variables, eventos o fendmenos de estudio en una misma muestra de elementos

sujetos” (p. 187).



56

4.4. Disefio de la investigacién

Se consideré el disefio No Experimental por cuanto no se manipularon
deliberadamente las variables, Unicamente se observaron y analizaron en el Instituto
Nacional de Investigacion Agraria (INIA). De lo dicho, el investigador Hinojosa, J. (2017);
postula que los disefios No experimentales “se realizan sin la necesidad de manipular
intencionalmente ninguna variable deduciendo que los hechos y fendémenos son observados
en su comportamiento y estado natural, previo a ser analizadas”. (p. 95).

El mismo autor recomienda que para el caso de las investigaciones de campo de las
ciencias administrativas, contables y econdmicas y otras ciencias sociales, el disefio No

experimental es el que debe ser utilizado.

De corte transversal o transeccional; por cuanto se recopilo la informacién util de
los elementos de la muestra en un solo momento del tiempo.
En ese sentido, Pino, R. (2018); postila que estos disefios transeccionales “se
caracterizan por recolectar la informacion en un solo momento, y tiempo tinico”. (p. 134)
Considerando el disefio correlacional, se utilizo el siguiente esquema con el que se
establecid la relacion de ambas variables de investigacion:
Esquema:

O,

M /
™~

Donde:
M = Muestra
O1= La motivacion.
O2= Rendimiento laboral.

r = Relacién entre las variables.
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4.5. Poblacion y muestra
4.5.1. Poblacién:
Pino, R. (2018); sefiala que el universo poblacional es el “conjunto de elementos,
personas 0 cosas que comparten como minimo una caracteristica en coman, como por

ejemplo una ciudadania, raza, color, credo o similares” (p. 135)

Por lo que en la presente investigacion se considerd a una poblacion de 40
colaboradores del Instituto Nacional de Investigacion Agraria (INIA) de Santa Ana -

Huancayo, periodo 2019.

Tabla 1.
Poblacion- colaboradores del INIA 2019.

NP Institucion objeto de estudio Ne de
Colaboradores
01 INIA Santa Ana - Huancayo 40
TOTAL 40

Fuente: Propia

4.5.2. Muestra:

Pino, R. (2018); alude que la “muestra esta considerada como el subconjunto o
pequerfia parte extraida del universo poblacional que posee las caracteristicas principales
de una poblacion, por el cual el investigador puede generalizar sus resultados a todo el

universo” (p. 137)

Por lo que considerando lo establecido por los autores se consider6 al muestreo
probabilistico, tipo censo debido a la cantidad pequefia de elementos que conforman
nuestra poblacién, vale decir 40 colaboradores del Instituto Nacional de Investigacion

Agraria (INIA) de Santa Ana - Huancayo, periodo 2019. (p. 142)
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Tabla 2.
Muestra- INIA., 2019

NP Descripcion N° de Empleados
01 Jefatura (asistentes administrativos) 3
02 Secretaria general 3
03 Organo de Control Interno 4
04 Oficina de Asesoria juridica 3
05 Oficina de Planeamiento y presupuesto 4
06 Oficina de Administracion 5
07 Oficina de gestion de innovacion agraria 4
08 Oficina de recursos genéticos y biotecnologia 4
09 Oficina de desarrollo tecnoldgico agrario 4
10 Seccidn de supervision y monitoreo de estacion experimental 6
TOTAL 40

Fuente: Propia

4.6. Tecnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Abanto, (2015), enfatiza “que el éxito de una investigacion depende de la calidad

del instrumental utilizado para acopiar y registrar la data” (p. 27).

4.6.1. Tecnicas de recoleccion de datos
Pino, R. (2018); postula que “la técnica de recojo de informacioén es una herramienta

para un investigador usada cuando se quiere formular una base de datos 1til”. (p. 153)

Tabla 3.

Técnica de investigacion

Técnica Ventajas

Técnica que permite medir considerando los niveles
Encuesta |de conocimientos y las escalas actitudinales de los
directos participantes en el llenado del cuestionario.
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4.6.2. Instrumentos de Recoleccion de Datos

Consideradas como “aquellas herramientas atiles en el recojo de datos e
informacién a través de reactivos que solicitan respuestas de los elementos de la
muestra, pudiendo ser distintos los instrumentos segun las técnicas que le sirven de
base”, tal cual manifiesta Pino, R. (2018, p. 154).

De lo anterior, se utilizd6 en la presente investigacion a los cuestionarios
estructurados por la investigadora; los cuales fueron utilizados en el acopio de data.
« 15 items correspondiente al instrumento de la variable Motivacion.
« 12 items correspondiente al instrumento de la variable Rendimiento laboral; en

ambos se considerd la escala de Likert (nunca, a veces, siempre).

Tabla 4.

Instrumentos de investigacion

Instrumento Ventajas

Cuestionarios: |Eqte jnstrumento es concreto y se caracteriza por
C.1.=151items |considerar un cumulo de items que permiten medir
C.2.=12items |y recoger informacion de las variables, sintetizando
Escala de Likert [los elementos que se registraran previa validez y
confiabilidad instrumental. Pino, (2018).

4.6.3. Validez del Instrumento:

Para Pino, R. (2018); la validez del instrumento “refiere al grado de exactitud con
el que se mide el constructo tedrico que se desea medir, es decir, sera valido siempre en
cuando "mida lo que dice medir", por lo que la validez es la cualidad mas saltante del
instrumento” (p. 168)
 Juicio de expertos

En la opinidn de, Sanchez, Reyes, & Mejia, (2018, p. 125) en el juicio de expertos

“para constatar la validez de los items, [...]. El experto o juez evalia de manera
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independiente la relevancia, coherencia, suficiencia y claridad con la que estan
redactados los items”.

En consecuencia, los instrumentos de acopio de datos se validaron mediante juicio
de expertos, con experiencia comprobada en el campo de la investigacion cientifica;
quienes evaluaron la coherencia, claridad, relevancia y suficiencia de los reactivos en
consideracién a cada variable 1: Motivacion y la variable 2: Rendimiento laboral, de
manera tal que los instrumentos engloben a los elementos y componentes del estudio

que se pretende medir.

4.6.4. Confiabilidad del Instrumento:

Para el caso Hernandez, R., Fernandez, L. y Baptista, P. (2016). refiere que “el
analisis de confiabilidad es el grado por el que la aplicacion instrumental genera iguales
resultados tantas veces esta sea aplicada”. (p.295)

De igual manera Pino, R. (2018); refiere que la confiabilidad de un instrumento
esta relacionada con el grado de consistencia y precision en que el instrumento mida
aquello que pretende medir, brindando seguridad y confianza de usarlo en la
investigacion. (p.200)

Por lo que, el autor utilizara el estadistico Alfa de Cronbach, debido a que los
items presentan alternativas mdltiples en nimero de 03 para cada uno de los items

estructurados en los cuestionarios.

Los valores de comparacién para los coeficientes hallados posteriormente a los
calculos fueron los considerados en el Baremo de interpretacion del Alpha de Combrach

siguiente:



Baremo de Interpretacion

0,53 a menos Confiable nula
0,54 a 0,59 Confiable baja
0,60 a 0,65 Confiable
0,66 a 0,71 Muy confiable
0,72a0,99 Excelente confiable

1,0 Confiabilidad perfecta

Confiabilidad del Instrumento Motivacion:

En el nivel de confiabilidad establecido en el instrumento motivacion, se utilizo
el coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach, con el que se evalu6 los puntajes

obtenidos a través del instrumento aplicado a los colaboradores encuestados dela

muestra de estudio.

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Resumen de procesamiento de casos

N° %

Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 0,0

Total 15 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en la

variable del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N° de
Cronbach elementos
0,793 15
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Estadisticos de los elementos
Media Desviacién N°
tipica

VALIDEZ DE 5,0000 0,51640 15
CONTENIDO
VALIDEZ DE CRITERIO 5,5000 0,52705 15
METODOLOGICO
VALIDEZ DE INTENCION 5,0000 0,51640 15
Y OBJETIVIDAD DE
MEDICION
PRESENTACION Y 5,5000 0,52705 15
FORMALIDAD DEL
INSTRUMENTO

Para el caso del valor de confiabilidad instrumental: Motivacion, se
obtuvo teniendo en cuenta a la muestra de estudio, conformada por 40
colaboradores del INIA Santa Ana - Huancayo, y con 15 reactivos en el
instrumento.

Para propdsitos de investigacion > 0,7 (aceptable 0.70, buen indice 0.80
y excelente 0.90). En el presente caso el valor del alfa de cronbach obtenido
fue de 0.793; por lo que, de lo anterior, se considera que la confiabilidad

instrumental es alta, debido a que los resultados obtenidos son mayores a 0,70.

Confiabilidad de Instrumento: Rendimiento laboral
En el nivel de confiabilidad establecido en el instrumento Rendimiento laboral, se
utilizo el coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach, con el que se evalud los
puntajes obtenidos a través del instrumento aplicado a los colaboradores encuestados
dela muestra de estudio.

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.
Estadisticos de fiabilidad

Resumen de procesamiento de casos

N° %

Casos Valido 12 100,0
Excluido? 0 0,0

Total 12 100,0
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a. La eliminacion por lista se basa en la
variable del procedimiento.
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N° de
Cronbach elementos
0,818 12
Estadisticos de los elementos
Media Desviacion N°
tipica

VALIDEZ DE 6,0000 0,61640 12
CONTENIDO
VALIDEZ DE 6,5000 0,62705 12
CRITERIO
METODOLOGICO
VALIDEZ DE 6,0000 0,61640 12
INTENCION Y
OBJETIVIDAD DE
MEDICION
PRESENTACION Y 6,5000 0,62705 12
FORMALIDAD DEL
INSTRUMENTO

Para el caso del valor de confiabilidad instrumental: Motivacion, se obtuvo
teniendo en cuenta a la muestra de estudio, conformada por 40 colaboradores del INIA
Santa Ana - Huancayo, y con 15 reactivos en el instrumento.

Para propositos de investigacion > 0,7 (aceptable 0.70, buen indice 0.80 y
excelente 0.90). En nuestro caso el valor del alfa de cronbach es 0.818

De lo anterior, se considera que la confiabilidad instrumental es alta, debido a que

los resultados obtenidos son mayores a 0,818.

4.6.5. Procedimiento de recoleccion de datos.
» Se determin0, la unidad muestral y los recursos necesarios para realizar el trabajo de
campo.
» Se confiabilizaron y validaron los instrumentos y coordind con el responsable del

INIA para las facilidades de la aplicacion de la encuesta a los colaboradores.
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Se considerd un tiempo aproximado de 15 minutos por colaborador encuestado.
Después que se recolecto la data, y previo analisis y filtro se tabuld y estructuro una

base de datos, utilizando la hoja de calculos Excel.

4.7. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Para analizar los datos se uso al analisis descriptivo, y al SPSS v. 25, para las
frecuencias y porcentajes presentados en tablas y figuras, y la estadistica inferencial
en las correlaciones, mediante el calculo de la probabilidad de ocurrencia y en la
comprobacién de hipotesis y generalizacion de resultados.

Para las Pruebas de Hipotesis, y su analisis de resultados la estadistica inferencial.

Posteriormente se realizo el Analisis e interpretacion de los resultados.

4.8. Aspectos éticos de la investigacion

Al respecto se ha considerado lo establecido en el Reglamento General de

Investigacion - UPLA vigente, en cuyo Capitulo 1V y Art. 27° consigna los parametros

relacionados a la Etica de la Investigacion y la actividad investigativa en consideracion

a la observancia de los siguientes principios:

Proteccidon de la persona y de diferentes grupos étnicos y socio culturales.

La persona en toda investigacion es el fin y no el medio, por ello se debe respetar la
dignidad humana, la identidad, la diversidad, la libertad, el derecho a la
autodeterminacion informativa, la confidencialidad y la privacidad de las personas
involucradas en el proceso de investigacion.

Consentimiento informado y expreso. En toda investigacién se debe contar con la
manifestacion de voluntad informada, libre, inequivoca y especifica, mediante la cual
las personas como sujeto de investigacion consienten el uso de la informacion para

los fines especificos establecidos en los proyectos de investigacion.
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Beneficencia y no maleficencia. En toda investigacion debe asegurarse el bienestar e
integridad de las personas que participan en las investigaciones. Por lo que, durante
la investigacion no se debe causar dafio fisico ni psicologico; asimismo se debe
minimizar los posibles efectos adversos y maximizar los beneficios.

Proteccién al medio ambiente y el respeto de la biodiversidad. Toda investigacion
debe evitar acciones lesivas a la naturaleza y a la biodiversidad, implica el respeto al
conjunto de todas y cada una de las especies de seres vivos y de sus variedades.
Responsabilidad. Los investigadores, docentes, estudiantes y graduados deberan
actuar con responsabilidad en relacion con la pertinencia, los alcances y las
repercusiones de la investigacion, tanto a nivel individual e institucional, como
social.

Veracidad. Los investigadores, docentes, estudiantes y graduados deberan garantizar
la veracidad de la investigacion en todas las etapas del proceso, desde la formulacion
del problema hasta la interpretacion y la comunicacion de los resultados.

Asi como el estricto cumplimiento de lo normado en el codigo de ética y el

reglamento de propiedad intelectual.
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TiITULOV

Resultados de la investigacion

5.1. Descripcién de resultados de las variables de estudio
Habiendo obtenido, los resultados relacionados a cada una de las variables de
estudio, mediante la aplicacion de los instrumentos aplicados a 40 colaboradores del

Instituto Nacional de Investigacion Agraria (INIA) de Santa Ana - Huancayo.

5.1.1. Frecuencia de la variable motivacién en el Instituto Nacional de Investigacién

Tabla 5.

Variable Motivacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Nunca 2 50 50 50
Validos A veces 38 95,0 95,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Agraria (INIA) de Santa Ana - Huancayo.
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Figura 4.

Variable Motivacién

VARIABLE MOTIVACION

Porcentaje

T
Munca A veces

VARIABLE MOTIVACION

Interpretacion:

En la tabla y grafico, que se muestra se aprecia que de los 40 colaboradores en
quienes se aplico la escala de medicidn relacionada a la variable indicada, se tiene que
la mayoria respondi6 que a veces se cumple con motivar (95.5% de la muestra), lo que
equivale a 38 colaboradores, contrariamente solo un 5% respondieron que nunca se

motiva a los colaboradores en el INIA de Santa Ana - Huancayo.



68

5.1.2. Frecuencia de la dimension capacidad del esfuerzo en el Instituto Nacional de

Tabla 6.

Investigacion Agraria (INIA) de Santa Ana - Huancayo.

Dimension Capacidad del esfuerzo.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 3 7,5 7,5 7,5
Validos A veces 36 90,0 90,0 97,5
Siempre 1 2,5 2,5 100,0
Total 40 100,0 100,0
Figura 5.
Capacidad del esfuerzo
Dimension Capacidad de esfuerzo
100
S0
o
'E- 0=
3
kS
40—
20—
. . ,__—5~
Munca B oveces Siempre

Interpretacion:

Dimension Capacidad de esfuerzo

En latabla y grafico, que se muestra se aprecia que de los 40 colaboradores en quienes

se aplico la escala de medicidn relacionada a la dimension indicada, se tiene que la mayoria

respondio que a veces se considera la capacidad de esfuerzo (90% de la muestra), lo que

equivale a 36 colaboradores, contrariamente solo un 7.5% respondieron que nunca se

considera la capacidad de esfuerzo de los colaboradores en el INIA de Santa Ana —

Huancayo.
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5.1.3. Frecuencia de la dimensién satisfaccién de las necesidades en el Instituto

Nacional de Investigacion Agraria (INIA) de Santa Ana - Huancayo.

Tabla 7.
Dimension Satisfaccion de las necesidades
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 5 12,5 12,5 12,5
Validos A veces 32 80,0 80,0 92,5
Siempre 3 7,5 7,5 100,0
Total 40 100,0 100,0
Figura 6.
Satisfaccion de las necesidades
Dimension Satisfaccién de las necesidades
S0
G0
2
-]
-
o a0
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o
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[n] T T
Munca & veces Siempre

Interpretacion:

Dimension Satisfaccion de las necesidades

En latabla y grafico, que se muestra se aprecia que de los 40 colaboradores en quienes

se aplico la escala de medicion relacionada a la dimension indicada, se tiene que la mayoria

respondio que a veces se da la satisfaccion de las necesidades (80% de la muestra), lo que

equivale a 32 colaboradores, contrariamente solo un 12.5% respondieron que nunca

satisfacen sus necesidades como colaboradores en el INIA de Santa Ana — Huancayo.
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5.1.4. Frecuencia de la variable rendimiento laboral en el Instituto Nacional de
Investigacion Agraria (INIA) de Santa Ana - Huancayo.

Tabla 8.

Variable Rendimiento laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 2 5,0 5,0 5,0
Vaélidos A veces 38 95,0 95,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Figura 7.

Rendimiento laboral

VARIABLE RENDIMIENTO LABORAL

100
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Munca A veces

VARIABLE RENDIMIENTO LABORAL

Interpretacion:

En la tabla y gréafico, que se muestra se aprecia que de los 40 colaboradores en quienes
se aplicé la escala de medicion relacionada a la variable indicada, se tiene que la mayoria
respondid que a veces se da el rendimiento laboral (95% de la muestra), lo que equivale a 38
colaboradores, contrariamente solo un 5% respondieron que nunca se da el rendimiento

laboral de los colaboradores en el INIA de Santa Ana — Huancayo.
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5.1.5. Frecuencia de la dimension competitividad funcional en el Instituto Nacional
de Investigacion Agraria (INIA) de Santa Ana - Huancayo.

Tabla 9.

Dimensién Competitividad funcional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 5 12,5 12,5 12,5
Validos A veces 32 80,0 80,0 92,5
Siempre 3 7,5 7,5 100,0
Total 40 100,0 100,0
Figura 8.

Dimension Competitividad funcional

Dimension Competitividad funcional
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40—

Porcentaje
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Dimension Competitividad funcional

Interpretacion:

En la tabla y grafico, que se muestra se aprecia que de los 40 colaboradores en quienes
se aplico la escala de medicidn relacionada a la dimensién indicada, se tiene que la mayoria
respondio que a veces se da la competitividad funcional (80% de la muestra), lo que equivale
a 32 colaboradores, asi mismo un 12.5% respondieron que nunca se da la competitividad
funcional, lo que equivale a 5 personas; y tenemos también a un 7.5% respondiendo que
siempre se da la competitividad funcional, lo que equivale a 3 colaboradores en el INIA de

Santa Ana — Huancayo.
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5.1.6. Frecuencia de la dimensidn desenvolvimiento laboral en el Instituto Nacional

de Investigacion Agraria (INIA) de Santa Ana - Huancayo.

Tabla 10.

Dimensién Desenvolvimiento laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 2 5,0 5,0 5,0
Validos A veces 34 85,0 85,0 90,0
Siempre 4 10,0 10,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
Figura 9.
Desenvolvimiento funcional
Dimension Desenvolvimiento funcional
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Dimension Desenvolvimiento funcional

Interpretacion:

En latabla y grafico, que se muestra se aprecia que de los 40 colaboradores en quienes

se aplico la escala de medicidn relacionada a la dimensién indicada, se tiene que la mayoria

respondid que a veces se da el buen desenvolvimiento funcional (85% de la muestra), lo que

equivale a 34 colaboradores, asi mismo un 10% respondieron que siempre se da el buen

desenvolvimiento funcional, lo que equivale a 4 colaboradores; y tenemos también a un 5%

respondiendo que nunca se da el buen desenvolvimiento funcional, lo que equivale a 2

colaboradores en el INIA de Santa Ana — Huancayo.
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5.1.7. Frecuencia de la dimension productividad laboral en el Instituto Nacional de

Investigacion Agraria (INIA) de Santa Ana — Huancayo.

Tabla 11.

Dimension Productividad laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
A veces 38 95,0 95,0 95,0
Vaélidos Siempre 2 5,0 5,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Figura 10.

Productividad laboral
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Dimension Productividad laboral

Interpretacion:

En la tabla y grafico, que se muestra se aprecia que de los 40 colaboradores en quienes
se aplico la escala de medicidn relacionada a la dimension indicada, se tiene que la mayoria
respondio que a veces se obtiene adecuados niveles de productividad laboral (95% de la
muestra), lo que equivale a 38 colaboradores, asi mismo un 5% respondieron que siempre se
da buenos niveles de productividad laboral lo que equivale a 2 colaboradores en el INIA de

Santa Ana — Huancayo.
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5.2. Contrastacion de Hipotesis

Escala de intervalos del coeficiente de Rho de Spearman

Valor Significado
-1 Correlacién negativa grande y perfecta
-0,9a-0,99 Correlacion negativa muy alta
-0,7a-0,89 Correlacién negativa alta
-0,4 a-0,69 Correlacion negativa moderada
-0,2a-0,39 Correlacién negativa baja
-0,01a-0,19 | Correlacién negativa muy baja

0 Correlacion nula

0,01a0,19 Correlacién positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacion positiva baja

0,4a0,69 Correlacion positiva moderada
0,7a0,89 Correlacidn positiva alta

0,9a0,99 Correlacion positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Suarez (2012)

5.2.1. Contrastacion de hipdtesis entre motivacion y rendimiento laboral en el Instituto

Nacional de Investigacion Agraria (INIA) de Santa Ana — Huancayo.

Prueba de Hipotesis General
En consideracion a las hipdtesis planteadas, se demostrara los resultados conseguidos

mediante la utilizacion de la estadistica:

Formulacion de las Hipotesis:

Ho: La motivacion No se relaciona significativamente con el rendimiento laboral en

el Instituto Nacional de Investigacién Agraria (INIA) de Santa Ana — Huancayo.

H1: La motivacion se relaciona significativamente con el rendimiento laboral en el

Instituto Nacional de Investigacion Agraria (INIA) de Santa Ana — Huancayo.

Eleccion del estadistico de prueba
Se utiliz6 como estadistico de prueba a las No Paramétricas que consta del Rho

Spearman en consideracion a las variables ordinales.



Nivel de significancia
Nuestro nivel de significancia es de 5%

Alfa =5%

Tabla 12. Estadistico de prueba entre la motivacion y el rendimiento laboral
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VARIABLE VARIABLE
MOTIVACION RENDIMIENTO
LABORAL
. Coeficiente de correlacion 1,000 0,651
VARIABLE GESTION DEL Sig. (bilateral) 0745
TALENTO HUMANO g i '
Rho de N 40 40
Spearman  \/ARIABLE Coeficiente de correlacion 0,651 1,000
PRODUCTIVIDAD Sig. (bilateral) 0,745 .
LABORAL N 40 40
Fuente: Elaboracion propia
Figura 11.
Variable motivacion y rendimiento laboral
Grafico de barras
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Habiendo obtenido lar = 0.651 esto implica una relacion significativa moderada;

por lo que se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna de la

investigacion (Hy).
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Conclusion Estadistica

En consideracién, al Rho Spearman hallado de 0.651, tenemos a Herndndez
Sampieri y Mendoza (2018, p. 257) quien indica que este coeficiente significativo
indica la existencia de una correlacion directa y moderada con un 5% de probabilidad
de error.

Por lo que se llega concluir que la motivacién se relaciona directamente con el
rendimiento laboral de los colaboradores en el Instituto Nacional de Investigacion

Agraria (IN1A) de Santa Ana — Huancayo, periodo 2019.

5.2.2. Contrastacion de hipotesis entre capacidad del esfuerzo y rendimiento laboral en
el Instituto Nacional de Investigacién Agraria (INIA) de Santa Ana - Huancayo,

periodo 2019.

Prueba de Hipdtesis Especifica 1
En consideracion a las hipotesis planteadas, se demostrard los resultados

conseguidos mediante la utilizacion de la estadistica:

Formulacion de las Hipotesis:

Ho: La capacidad del esfuerzo No se relaciona significativamente con el rendimiento
laboral en el Instituto Nacional de Investigacion Agraria (INIA) de Santa Ana -
Huancayo, periodo 2019.

H1: La capacidad del esfuerzo se relaciona significativamente con el rendimiento
laboral en el Instituto Nacional de Investigacion Agraria (INIA) de Santa Ana -

Huancayo, periodo 2019.

Eleccion del estadistico de prueba
Se utilizé como estadistico de prueba a las No Paramétricas que consta del Rho

Spearman en consideracion a las variables ordinales.



Nivel de significancia
Nuestro nivel de significancia es de 5%

Alfa =5%

1

Tabla 13. Calculo Estadistico de prueba entre capacidad del esfuerzo y rendimiento laboral

Dimension VARIABLE
Capacidad de RENDIMIENTO
esfuerzo LABORAL
. . | . Coeficiente de correlacion 1,000 0,636
Dlmqulon Reclutamiento y Sig. (bilateral) . 0,813
seleccion de los colaboradores
Rho de N 40 40
Spearman Coeficiente de correlacion 0,636 1,000
VARIABLE PRODUCTIVIDAD Sig. (bilateral) 0813
LABORAL g- ' '
N 40 40
Fuente: Elaboracion propia
Figura 12.
Hipotesis especifica: capacidad del esfuerzo y rendimiento laboral
Grafico de barras
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Habiendo obtenido una r = 0.636 esto implica una relacion significativa

moderada; por lo que se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna

de la investigacion (Hy).
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Conclusiéon Estadistica
En consideracién, al Rho Spearman hallado de 0.636, tenemos a Hernandez
Sampieri y Mendoza (2018, p. 257) quienes indican que este coeficiente significativo
indica la existencia de una correlacion directa y moderada con un 5% de probabilidad
de error.
Por lo que, se llega concluir que la capacidad del esfuerzo se relaciona
directamente con el rendimiento laboral de los colaboradores en el Instituto Nacional

de Investigacion Agraria (INIA) de Santa Ana — Huancayo, periodo 2019.

5.2.3. Contrastacion de hipotesis entre la satisfaccion de las necesidades y rendimiento
laboral en el Instituto Nacional de Investigacion Agraria (INIA) de Santa Ana -

Huancayo, periodo 2019.

Prueba de Hipotesis Especifica 2
En consideracién a las hipotesis planteadas, se demostrard los resultados

conseguidos mediante la utilizacion de la estadistica:

Formulacion de las Hipotesis:

Ho: La satisfaccion de las necesidades No se relaciona significativamente con el
rendimiento laboral en el Instituto Nacional de Investigacion Agraria (INIA) de
Santa Ana - Huancayo, periodo 2019.

H1: La satisfaccion de las necesidades se relaciona significativamente con el
rendimiento laboral en el Instituto Nacional de Investigacion Agraria (INIA) de
Santa Ana - Huancayo, periodo 2019.

Eleccion del estadistico de prueba

Se utilizé como estadistico de prueba a las No Paramétricas que consta del Rho

Spearman en consideracion a las variables ordinales.



Nivel de significancia
Nuestro nivel de significancia es de 5%

Alfa =5%
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Tabla 14. Estadistico de prueba entre la satisfaccion de las necesidades y rendimiento laboral

Dimension VARIABLE

Desarrollo y PRODUCTIVID
crecimiento de los| AD LABORAL
colaboradores
bi y b I Coeficiente de correlacion 1,000 0,627
imension esarrollo Y oo .

crecimiento de los colaboradores Sig. (bilateral) : 0,859
Rho de N 40 40
Spearman  \AR|ABLE Coeficiente de correlacion 0,627 1,000
PRODUCTIVIDAD Sig. (bilateral) 0,859 .
LABORAL N 40 40

Fuente: Elaboracion propia

Figura 13.
La satisfaccion de las necesidades y rendimiento laboral.

Grafico de barras
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Habiendo obtenido una r = 0.627 esto implica una relacién significativa

moderada; por lo que se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis alterna

de la investigacion (Ha).
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Conclusiéon Estadistica

En consideracion, al Rho Spearman hallado de 0.627, tenemos a Hernandez
Sampieri y Mendoza (2018, p. 257) quienes indican que este coeficiente significativo
indica la existencia de una correlacion directa y moderada con un 5% de probabilidad
de error.

Por lo que, se llega concluir que la satisfaccion de las necesidades se relaciona
directamente con el rendimiento laboral de los colaboradores en el Instituto Nacional

de Investigacion Agraria (INIA) de Santa Ana — Huancayo, periodo 2019.
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Analisis y discusion de resultados

Considerando los resultados obtenido en relacién a la primera variable del estudio:
Motivacion en el Instituto Nacional de Investigacién Agraria (INIA) de Santa Ana -
Huancayo periodo 2019, se aprecia que de los 40 colaboradores en quienes se aplicé la escala
de medicion relacionada a la variable indicada, se tiene que la mayoria respondi6 que a veces
se cumple con motivar (95.5% de la muestra), lo que equivale a 38 colaboradores,
contrariamente solo un 5% respondieron que nunca se motiva a los colaboradores en el INIA
de Santa Ana - Huancayo.

Esto nos lleva, a considerar también los resultados obtenidos en relacién a la sequnda
variable de estudio: Rendimiento laboral en el Instituto Nacional de Investigacion Agraria
(INIA) de Santa Ana - Huancayo periodo 2019, del cual se aprecia que de los 40
colaboradores en quienes se aplico la escala de medicidon relacionada a la variable indicada,
se tiene que la mayoria respondié que a veces se da el rendimiento laboral (95% de la
muestra), lo que equivale a 38 colaboradores, contrariamente solo un 5% respondieron que
nunca se da el rendimiento laboral de los colaboradores en el INIA de Santa Ana —
Huancayo.

Respecto al objetivo general de la investigacion: Determinar la relaciéon entre la
motivacion y el rendimiento laboral en el Instituto Nacional de Investigacion Agraria (INIA)
de Santa Ana - Huancayo, periodo 2019; se tuvo como resultado: Que, el coeficiente de
determinacion entre Motivacion y Rendimiento laboral en el Instituto Nacional de
Investigacion Agraria (INIA) de Santa Ana - Huancayo, periodo 2019, implica una relacion
significativa moderada, al obtener una r = 0.651, por lo que, al respecto se rechaz6 la
hipdtesis nula (Ho) y se acepto la hipdtesis de investigacion alterna (H1)., debido a que el
Rho Sperman hallado fue de 0.651, por lo que este coeficiente significativo segun Hernandez

Sampieri y Mendoza (2018, p. 257) indica la existencia de una correlacion directa y
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moderada con 5% de probabilidad de error., Por lo que se lleg6 a concluir que la motivacion
se relaciona directamente con el rendimiento laboral de los colaboradores en el Instituto
Nacional de Investigacion Agraria (INIA) de Santa Ana — Huancayo, periodo 2019.

Al respecto, conviene mencionar que los resultados obtenidos en la investigacion
tienen una similitud con aquellos resultados conseguidos por el investigador Naupas, N.
quien en su investigacién desarrollada con el propdsito principal de Determinar la relacion
que existe entre la motivacion y el rendimiento laboral en los trabajadores del Instituto de
Educacién Superior Tecnoldgico Publico de Chincha - 2019., para lo que realizo una
investigacion de Enfoque cuantitativo, de disefio correlacional, de corte transversal, de nivel
descriptivo, no experimental; con método de Investigacion psicométrico, aplicando como
técnica a la encuesta la observacion y a los Cuestionarios de cada variable de estudio, por lo
que considerd una muestra de 60 trabajadores extraidos de una poblacion de 71
colaboradores, llegando a concluir que existe una relacién significativa entre la motivacion
y el rendimiento laboral en los trabajadores del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico
Publico - Chincha 2019, corroborado mediante el valor critico obtenido 0.004 < 0.05.

De igual forma, se corroboran los resultados obtenidos con el trabajo de investigacion
internacional de Olvera, Y. quien el 2016 desarroll6 en consideracion a su interes por
Establecer los factores motivacionales que influyen en el desempefio laboral del personal
Administrativo del &rea comercial de la empresa constructora Furoiani Obras y Proyectos.,
por lo que la investigacion considero al método cientifico, de enfoque cuantitativo, de tipo
aplicada, descriptiva, no experimental; con disefio transversal, correlacional — causal; con
método hipotético, deductivo, para lo que considerd a una poblacién de 37 trabajadores
administrativos concluyendo: Que, los principales factores que influyen en el desempefio o

rendimiento laboral son todos aquellos que estan relacionados con el entorno laboral, y estos
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son Trabajo en equipo y Seguridad e Higiene ambos son considerados factores operativos y
que dentro de la motivacion son parte de los extrinsecos.

Asi mismo, Pefia, C. en su obra literaria “La motivacion laboral como herramienta de
gestion en las organizaciones empresariales” enfatiza que dentro de los factores externos que
influyen en el rendimiento laboral tenemos al factor familiar y personal de los colaboradores
y a los incentivos sociales y econdmicos, entre otros factores que provienen de fuentes
externas las que estan consideradas como verdaderos motivantes de la buena conducta y el
desempefio laboral adecuado, al que se suma el desarrollo y valoracion por sus esfuerzos
demostrados, el compromiso e involucramiento con su empresa empleadora.

En relacion al primer objetivo especifico de la investigacion: Determinar la relacion
entre la capacidad del esfuerzo y el rendimiento laboral en el Instituto Nacional de
Investigacion Agraria (INIA) de Santa Ana - Huancayo, periodo 2019; se obtuvo el siguiente
resultado: Que, el coeficiente de determinacion de la capacidad del esfuerzo y el rendimiento
laboral en el Instituto Nacional de Investigacion Agraria (INIA) de Santa Ana - Huancayo,
periodo 2019, implica una relacidn significativa moderada, debido a que la r = 0,636, por lo
que se rechazo la hipotesis nula (Ho) y se aceptd la hipdtesis de investigacion (H1). Por
cuanto el Rho Spearman hallado fue de 0.636; tal cual Herndndez Sampieri y Mendoza
(2018, p. 257) manifiestan que este coeficiente significativo indica que existe una
correlacion directa y moderada con un 5% de probabilidad de error; por lo que se concluyd
que la capacidad del esfuerzo se relaciona directamente con el rendimiento laboral de los
colaboradores en el Instituto Nacional de Investigacion Agraria (INIA) de Santa Ana —

Huancayo, periodo 2019.

De lo anterior, Alburqueque, H. en obra investigativa titulada “Motivacion laboral y
rendimiento del potencial humano en colaboradores del Banco Scotiabank Perl —sede

Rimac, 2019” cuyo fin fue determinar el grado de relacion existente entre motivacion laboral
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y rendimiento del potencial humano en colaboradores de la entidad bancaria mencionada;
por lo que definié una investigacién correlacional, no experimental, del cual se establecio
un muestreo censal, en el que se selecciond a 40 trabajadores del banco Scotiabank con sede
en Rimac - Perl, para la aplicacion de las técnicas de acopio de data encuesta y la
observacion; aplicandose dos cuestionarios con la escala de Motivacion de Steers R., y
Braunstein D (1976) y la escala de Rendimiento Laboral Individual de Koopmans et al.
(2013). Concluyendo que los resultados demostraron que los colaboradores de la entidad
financiera referida, se encuentran adecuadamente motivados, como resultado de las politicas
adecuadas de motivacion frente a la capacidad de esfuerzo que los colaboradores demuestran
y su compromiso e involucramiento para con su entidad empleadora.

De lo anterior, se corrobora también con lo manifestado por Lacalle, G. quien en su
libro Operaciones administrativas de recursos humanos enfatiza que dentro de los
conocimientos formales o de retencion de personal se considera el desenvolvimiento
eficiente y eficaz de los colaboradores en el cumplimiento de sus funciones, es decir se
motiva, se retiene a los colaboradores més productivos y rentables, quienes cumplen
Optimamente con sus metas, y a la capacidad de esfuerzo demostrado en beneficio de la

empresa y los clientes.

Del mismo modo, para el segundo objetivo especifico de la investigacion: Determinar
la relacion entre la satisfaccion de las necesidades y el rendimiento laboral en el Instituto
Nacional de Investigacion Agraria (INIA) de Santa Ana - Huancayo, periodo 2019; se
obtuvo: Que, el coeficiente de determinacion entre la satisfaccion de las necesidades vy el
rendimiento laboral en el Instituto Nacional de Investigacion Agraria (INIA) de Santa Ana -
Huancayo, periodo 2019, implica una relacion significativa moderada. En tal sentido se
rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis de investigacion alterna (Hi), por

cuanto la r hallada fue de 0,627, por lo que se rechazo la hipotesis nula (Ho) y se acepto la
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hipotesis de investigacion alterna (Hi)., teniendo en consideracion de que el Rho de
Spearman hallado fue de 0.627 que segun Hernandez Sampieri y Mendoza (2018, p. 257) es
un coeficiente significativo que nos indica que existe correlacion directa y moderada con un
5% de probabilidad de error; por lo que se concluy6 que la satisfaccion de las necesidades
se relaciona directamente con el rendimiento laboral de los colaboradores en el Instituto
Nacional de Investigacion Agraria (INIA) de Santa Ana — Huancayo, periodo 2019.

Estos resultados tienen una coincidencia con lo establecido por Campos, R. quien a
través de su investigacion “La motivacion y su influencia en el rendimiento del personal de
la Institucion Educativa Republica de Colombia, Independencia — Lima” presentada el afio
2017; con el objetivo de determinar la influencia de la motivacién en el rendimiento del
personal docente de la Institucién Educativa Republica de Colombia, Independencia — Lima,
considerando al método descriptivo — causal, con un disefio metodolégico no experimental,
de corte transversal. Cuya conclusion establecié una fuerte correlacion positiva entre la
motivacion y el rendimiento de los colaboradores de la entidad educativa mencionada.,
demostrandose la relacion alta y positiva entre la satisfaccion de las necesidades como
motivante para el rendimiento laboral del personal docente en la entidad educativa objeto
del estudio.

De igual manera, Maslow afirma que las necesidades jerarquizadas del ser humano
motivan a las personas actuar de maneras distintas con tal de satisfacer sus necesidades, por
lo que en una organizacion se debe de descubrir cuéles son las necesidades que los motivan
a desarrollas sus actividades laborales adecuadamente. Asi mismo, Lacalle, G, afirma que la
satisfaccion de las necesidades de los trabajadores los impulsa a realizar las cosas con el fin
de conseguir sus propdsitos personales y laborales mediante la competencia,
autodeterminacion, valor y seguridad laboral, ademas de considerar indicadores como la

interaccion de las capacidades, habilidades, actitudes laborales, la valoracion laboral sobre
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el cual un colaborador se siente reconocido y apreciado laboralmente, iniciativa por el logro
y la confianza, seguridad laboral.
De lo anterior, se sugiere la publicidad de los resultados a fin de que sean tomados en

consideracidn por interesados en desarrollar investigaciones similares.
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Conclusiones
1. Se ha determinado, que la motivacion se relaciona directamente con el rendimiento
laboral de los colaboradores en el Instituto Nacional de Investigacion Agraria (INIA) de
Santa Ana — Huancayo, periodo 2019; por cuanto el Rho Spearman hallado fue de 0.651.,
con un 5% de probabilidad de error; por lo que se rechaza la hipétesis nula (HO) y se
acepta la hipotesis alterna de la investigacion (H1). concluyendo que la motivacion se
relaciona directamente con el rendimiento laboral de los colaboradores en el Instituto

Nacional de Investigacion Agraria (INIA) de Santa Ana — Huancayo, periodo 2019.

2. Se ha establecido, que la capacidad del esfuerzo se relaciona directamente con el
rendimiento laboral de los colaboradores en el Instituto Nacional de Investigacion Agraria
(INIA) de Santa Ana — Huancayo, periodo 2019; en consideracién, al Rho Spearman
hallado de 0.636, con un 5% de probabilidad de error, por lo que se rechaza la hipotesis
nula (HO) y se acepta la hipotesis alterna de la investigacion (H1). Concluyendo que la
capacidad del esfuerzo se relaciona directamente con el rendimiento laboral de los
colaboradores en el Instituto Nacional de Investigacion Agraria (INIA) de Santa Ana —

Huancayo, periodo 2019.

3. Se determind, que la satisfaccion de las necesidades se relaciona directamente con el
rendimiento laboral de los colaboradores en el Instituto Nacional de Investigacion Agraria
(INIA) de Santa Ana — Huancayo, periodo 2019., en consideracion, a que el Rho
Spearman hallado fue 0.627, con un 5% de probabilidad de error, por lo que se rechaza
la hipétesis nula (HO) y se acepta la hipétesis alterna de la investigacion (H1).
Concluyendo que la satisfaccion de las necesidades se relaciona directamente con el
rendimiento laboral de los colaboradores en el Instituto Nacional de Investigacion Agraria

(INIA) de Santa Ana — Huancayo, periodo 2019.
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Recomendaciones
A los responsables de gestionar y conducir el Instituto Nacional de Investigacion

Agraria (INIA) de Santa Ana — Huancayo se recomienda:

1. Fortalecer las politicas de motivacidn que se vienen aplicando al buen rendimiento laboral
de los colaboradores del INIA de Santa Ana — Huancayo; previa evaluacion que permita
establecer las necesidades y problemas que pudieran estar influyendo negativamente en
sus desempefios y de esta manera garantizar niveles altos de rendimiento laboral para
beneficiar a la entidad y sus usuarios; ofreciéndoles un buen ambiente laboral y un
contexto adecuado de posibilidades de desarrollo y crecimiento personal y profesional,
mediante cartas de felicitacion, permiso a los mas representativos del mes, retencién a los
mejores trabajadores, capacitaciones, dias libres al buen rendimiento, promociones,

ascensos, entre otros.

2. Se recomienda, considerar topicos relacionados a la importancia de la capacidad de
esfuerzo en el cronograma de capacitaciones que se desarrollan en el INIA de Santa Ana
— Huancayo; debiendo desarrollare por especialistas, debido a la importancia que implica
para que estos interioricen conceptos como optimismo, exigencia, perseverancia,
voluntad, autoestima y excelencia laboral, todos utiles para el mejoramiento del

rendimiento laboral en la institucion estudiada de Santa Ana — Huancayo.

3. Se recomienda, a todos los directivos de las diferentes areas funcionales, realizar un
diagnostico con el propdsito de recoger informacion relacionada a las necesidades méas
urgentes en el cumplimiento funcional y personal de los colaboradores del INIA de Santa
Ana — Huancayo; de manera que se jerarquicen segun los establecido por Maslow y de
esta manera elaborar un plan estratégico de incentivos a los méas comprometidos e

involucrados colaboradores con sus actividades funcionales, fomentando una sana
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competencia por ser los mejores del mes y favorecer al rendimiento laboral en la

institucion.
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Anexo 1: Matriz de Consistencia “Motivacion y Rendimiento Laboral en el Instituto Nacional de Investigacion Agraria (INIA) de Santa Ana - Huancayo, periodo 2019”

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Huancayo, periodo 2019?

periodo 2019.

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hip6tesis especificas

¢(Como se relaciona la
capacidad del esfuerzo
con el rendimiento laboral
en el Instituto Nacional de
Investigacién Agraria
(INIA) de Santa Ana -
Huancayo, periodo 2019?

Determinar la relacion entre la
capacidad del esfuerzo y el
rendimiento laboral en el Instituto
Nacional de Investigacion
Agraria (INIA) de Santa Ana -
Huancayo, periodo 2019.

La capacidad del esfuerzo se
relaciona significativamente con el
rendimiento laboral en el Instituto
Nacional de Investigacion Agraria
(INIA) de Santa Ana - Huancayo,
periodo 2019.

¢(Como se relaciona la
satisfaccion de las
necesidades con el
rendimiento laboral en el
Instituto  Nacional de
Investigacion Agraria
(INIA) de Santa Ana -
Huancayo, periodo 2019?

Determinar la relacion entre la
satisfaccion de las necesidades y el
rendimiento laboral en el Instituto
Nacional de Investigacion Agraria
(INIA) de Santa Ana - Huancayo,
periodo 2019.

La satisfaccion de las necesidades se
relaciona significativamente con el
rendimiento laboral en el Instituto
Nacional de Investigacion Agraria
(INIA) de Santa Ana - Huancayo,
periodo 2019.

e La capacidad del esfuerzo.
e La satisfaccion de las
necesidades.

Variable 2:
Rendimiento laboral

Dimensiones:

e Competitividad funcional.

e Desenvolvimiento
laboral.

e Productividad laboral.

Problema general Objetivo general Hipétesis general Variables Metodologia
Método de investigacion general:

¢Como se relaciona la | Determinar la relacion entre la | |3 motivacién se  relaciona método cientifico. - _
motivacion ~ con el | motivacion y el rendimiento laboral | significativamente con el ESPZ‘}'f_'CC’S: hipotético-deductivo,
rendimiento laboral en el | en el Instituto Nacional de | rendimiento laboral en el Instituto : estadistico.

. ) . . _ R - Variable 1: Enfoque: Cuantitativo.
Investigacion Agraria | Santa Ana - Huancayo, periodo | (INJA) de Santa Ana - Huancayo, _ _ Nivel de investigacién: Descriptivo.
(INIA) de Santa Ana - | 2019. Dimensiones:

Correlacional.

Disefio de investigacion general:

No experimental.

Especifico: transversal.

Esquema: .

Donde: “<‘:

M = Muestra

0O, = Observacion de la V.1

0O, = Observacion de la V.2

r = Correlacién entre dichas
variables

Poblacién: 40 colaboradores del

INIA de santa Ana Huancayo.

Muestra: muestral censal, por

cuanto la muestra se representara con

el total de individuos del universo

poblacional. Pino, R. (2018, pag. 450)

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario tipo

Likert.

Técnicas de procesamiento y analisis

de datos:

Estadistica descriptiva
Estadistica inferencial

<o
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Variable Definicion Definicion Dimensién Indicadores Items | Escala de
conceptual Operacional medicion
Exigencias laborales.
Persistencia por ser
Es la .
determinacion, Capacidad exitoso.
mediante la del Autoestima. 1,2,34,
encuesta, referente - 56,7
o fuer Autovaloracion. '
Lacalle, G. (2016); | a la motivacion en estuierzo . dinal
indica que la | el Instituto Interaccion entre Ordina
Nacional de
Vil motivacion  “es la L colaboradores. 1.Nunca
Investigacion 2 A veces
Motivacion ac-tlvacmn condl?ct.ual Agraria (INIA,) la 3.Siempre
orientada a un objetivo | encuesta medira los Capacidades
establecido, por lo que items medidos por laborales
’ la escala de Likert Satisfaccion :
impulsa a que un sujeto se distribuiran en Valoracion laboral. 8,9, 10,
y de las 11 12
actué  de  manera) 2  dimensiones; necesidades Iniciativa  por el | 13 14,
correcta” (p. 8). Capacidad del | 15
esfuerzo y ogro.
satisfaccion de las Confianza, Seguridad
necesidades. laboral.
Variable Definicion Dimensién Indicadores Items | Escala de
conceptual medicion
Conocimientos
. Es la laborales.
?g?ilgrzguez que(zmse):i determinacion, Habilidad 1,2,3,4
: H abtliaades » &9 9,
rendimiento laboral es | Mediante la Competitividad _
aquellas “acciones | encuesta, referente funcional operativas.
medibles y | a  rendimiento Desempefio laboral.
observables de los | laboral en el
trabajadores de una | |nstituto Nacional
organizacion, que S€ | ge nyestigacion
reflejaran en el Agraria (INIA) por
V2 cumplimiento de los g p Ordinal
objetivos y  que | €l que se medira Eficiencia.
Rendimiento | reflejan el nivel de | los items con la Desenvolvimiento o 1.Nunca
laboral competencias  del escala de Likert y Eficacia. 2.A veces
trabajador y el nivel de | se distribuiran en 3 laboral 56,78 3.Siempre
contrlbucmn, Famblen dimensiones; Efectividad.
asocia la cantidad de Competitividad
recursos empleados en funcional
relaciéon a la cantidad duncmnal o )
de unidades esenvolvimiento o
producidas. (p. 86) laboral y Cumplimiento de
productividad Productividad metas y objetivos.
laboral. 9, 10,
laboral Capacidad laboral. 11.12

Uso adecuado de los

recursos.
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ESCALA DE
VARIABLE DIMENSION INDICADOR PREGUNTA MEDICION
Exigencias laborales. 1. Usted considera que el responsable del INIA es exigente con todo el personal bajo su mando con tal de
generar niveles altos de rendimiento laboral.
Persistencia  por  ser 2. Usted considera ser un servidor publico muy persistente con el cumplimiento de sus funciones con tal
exitoso. de lograr sus propdsitos establecidos.
Autoestima. 3. Considera usted que su autoestima es lo suficientemente alto como para desarrollar sus labores
funcionales de manera adecuada en el INIA.
. Autovaloracion. 4. Considera usted auto valorarse constantemente para rendir adecuadamente en su puesto de trabajo.
Capacidad del
esfuerzo - - - - -
5. Usted considera que les resulta motivador el trabajo en equipo y de manera coordinada en el INIA.
Interaccion entre 6. Considera que la interaccion con sus colegas de trabajo y jefes inmediatos en el INIA son muy buenas
colaboradores. y motivantes.
7. Considera usted, esforzarse lo necesario con tal de cumplir con sus metas funcionales y personales.
Variable 1
Capacidades laborales. 8. Usted considera que sus capacidades laborales son suficientes como para satisfacer sus necesidades Ordinal
Motivacién funcionales y personales.
9. Considera usted que esta satisfaciendo sus necesidades de estima y reconocimiento al trabajar en el 1. Nunca
- INIA. 2. A veces
Valoracion laboral. . . . . . . . . -
10. Sus jefes inmediatos valoran su trabajo, compromiso e involucramiento en hacer las cosas bien en el 3. Siempre
INIA.
Iniciativa por el logro. 11. Usted considera que los colaboradores del INIA tienen iniciativa permanentemente por los logros
Satisfaccion de las personales e institucionales
necesidades
12. Se siente seguro para desarrollar con toda confianza sus funciones laborales relacionadas a su cargo y
Confianza, Seguridad puesto en el INIA.
laboral. 13. Tiene la confianza de que su cargo y puesto laboral en el INIA., le permitira satisfacer todas sus
necesidades proyectadas.
14. EI INIA le ofrece suficientes elementos de motivacion como para sentirse satisfecho y motivado.
15. Se siente satisfecho profesionalmente y personalmente al prestar sus servicios en el INIA.
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VARIABLE DIMENSION INDICADOR PREGUNTA ESCALA DE
MECICION
1. Usted considera que todos los trabajadores del INAI han sido seleccionados por sus
+ Conocimientos laborales. conocimientos laborales comprobados mediante adecuados procesos de seleccion de
personal.
Competitividad * Habilidades operativas. 2. Considera usted que los trabajadores del INIA cuentan con habilidades operativas que
funcional. garantizan la eficiencia en sus funciones laborales.
3. Los directivos del INIA desarrollan actividades tendientes a mejorar las habilidades
* Desempefio laboral. operativas de los trabajadores para favorecer a su rendimiento y desempefio laboral.
4. Considera usted que los niveles de desempefio laboral son el resultado de que los
trabajadores estan comprometidos con las metas y propositos institucionales del INIA.
5. Usted considera que el personal del INIA desarrollan sus labores dando uso racional de
Variable 2 « Eficiencia. todos.los_recu.rsos que les son asig.nados por la institucion como son insumos, equipos,
maquinarias, tiempo, materiales y dinero. .
: — — Ordinal
Rendimiento N 6. Usteq considera que los col_abpradores del INIA son ef!C|entes en el cumplimiento de sus
Desenvolvimiento * Eficacia. funciones y logro de los objetivos personales e institucionales.
laboral laboral. 7.  Considera usted que la metas y objetivos se vienen cumpliendo en los plazos establecidos 1. Nunca
como resultado de la eficacia institucionalizada. 2 A veces
* Efectividad. 8.  Considera que los colaboradores asumen sus tareas de la mejor manera posible en funcion 3. Siempre
a los recursos que tiene disponibles y de los resultados esperados.
* Cumplimiento de metas y| 9.  Usted considera que el cumplimiento de metas y objetivos por parte de todo el personal en
objetivos. el INIA se reflejan en la productividad y rentabilidad institucional.
10. Usted considera que la capacidad laboral del personal de las diferentes jerarquias en el INIA
Productividad * Capacidad laboral. esta debidamente garantizada.
laboral.
+ Uso adecuado de los 11. Las autoridades y responsables de gestion en el INIA promueven y fomentan el uso
recursos. adecuado de los recursos en el desarrollo de sus funciones laborales.
12. Considera usted, que los colaboradores del INIA generan niveles altos de productividad.
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Anexo 4: Instrumento de Investigacion

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

Facultad de Ciencias Administrativas y Contables

Escuela Profesional de Administracion y Sistemas

Titulo: “Motivacién y Rendimiento Laboral Motivacion y Rendimiento Laboral en el
Instituto Nacional de Investigacion Agraria (INIA) de Santa Ana - Huancayo,
periodo 2019”

Instrucciones para el llenado del cuestionario:

Estimado colaborador del Instituto Nacional de Investigacion Agraria (INIA) de Santa Ana
— Huancayo, le solicitamos muy respetuosamente su colaboracion en el llenado del presente
cuestionario respondiendo de manera veraz y objetiva a las preguntas planteadas; por cuanto la
informacion recolectada sera de utilidad para el trabajo de investigacion que se viene realizando,
por lo que agradecemos anticipadamente su participacion.

Tome su tiempo para leer detalladamente cada pregunta y marque con una “X” la alternativa
que usted considera:

Variable 1: MOTIVACION

D1: Capacidad de esfuerzo NUfca szeces Siergpre

Usted considera ser un servidor publico muy persistente con el cumplimiento de sus
funciones con tal de lograr sus propositos establecidos.

3

4 Considera usted auto valorarse constantemente para rendir adecuadamente en su puesto de
trabajo.

—

6 Considera que la interaccidn con sus colegas de trabajo y jefes inmediatos en el INIA son

muy buenas y motivantes.

Siempre
K]

D2: Satisfaccion de las necesidades Nufca AV2eces

Considera usted que esta satisfaciendo sus necesidades de estima y reconocimiento al
trabajar en el INIA.




98

10 | Sus jefes inmediatos valoran su trabajo, compromiso e involucramiento en hacer las cosas
bien en el INIA.

11 | Usted considera que los colaboradores del INIA tienen iniciativa permanentemente por los
logros personales e institucionales.

12 | Se siente seguro para desarrollar con toda confianza sus funciones laborales relacionadas
a su cargo y puesto en el INIA.

13 | Tiene la confianza de que su cargo y puesto laboral en el INIA., le permitird satisfacer
todas sus necesidades proyectadas.

14 | EI INIA le ofrece suficientes elementos de motivacion como para sentirse satisfecho y
motivado.

15 | Sesiente satisfecho profesionalmente y personalmente al prestar sus servicios en el INIA.

Variable 2: Rendimiento laboral

N° D1: Competitividad funcional Nulnca AV3ECES Siefgpfe

1 Usted considera que todos los trabajadores del INAI han sido seleccionados por sus
conocimientos laborales comprobados mediante adecuados procesos de seleccion de
personal.

2 Considera usted que los trabajadores del INIA cuentan con habilidades operativas que
garantizan la eficiencia en sus funciones laborales.

3 Los directivos del INIA desarrollan actividades tendientes a mejorar las habilidades
operativas de los trabajadores para favorecer a su rendimiento y desempefio laboral.

4 Considera usted que los niveles de desempefio laboral son el resultado de que los
trabajadores estdn comprometidos con las metas y propdsitos institucionales del INIA.

Ne D2: Desenvolvimiento laboral Nulnca Avgces Siefgpre

5 Usted considera que el personal del INIA desarrollan sus labores dando uso racional de
todos los recursos que les son asignados por la institucién como son insumos, equipos,
maquinarias, tiempo, materiales y dinero.

6 Usted considera que los colaboradores del INIA son eficientes en el cumplimiento de sus
funciones y logro de los objetivos personales e institucionales.

7 Considera usted que la metas y objetivos se vienen cumpliendo en los plazos establecidos
como resultado de la eficacia institucionalizada.

8 Considera que los colaboradores asumen sus tareas de la mejor manera posible en funcién
a los recursos que tiene disponibles y de los resultados esperados.

N° D3: Productividad laboral Nulnca AVSCGS Siengpre

9 Usted considera que el cumplimiento de metas y objetivos por parte de todo el personal en
el INIA se reflejan en la productividad y rentabilidad institucional.

10 | Usted considera que la capacidad laboral del personal de las diferentes jerarquias en el
INIA esta debidamente garantizada.

11 | Las autoridades y responsables de gestion en el INIA promueven y fomentan el uso
adecuado de los recursos en el desarrollo de sus funciones laborales.

12 | Considera usted, que los colaboradores del INIA generan niveles altos de productividad.

Muchas Gracias por su participacion




Anexo 5: Validacion del instrumento

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE ACOPIO DE DATOS

POR OPINION DE EXPERTOS

. DATOS INFORMATIVO DEL INFORMANTE:

1.1, Apellidos v Nombres

Herrera Palomino, Zulmira Alicia.

1.2. Grado Académico

Magister en Gestidn de Servicios de

Salud.

1.3, Cargo e Institucion donde labora

Licenciada en enfermeria — HNAL

1.4. Nombre del Instrumento motive de
evaluaciin

Cuestionario Motivacion

1.5, Autor del instromento

+ Adriana Astrid, Manrigue Herrera

II. TITULO DE LA INVESTIGACION:

“Motivaciin v Rendimiento Laboral en el Instituto Nacional de Investigacion Agraria

(INIA) de Santa Ana - Huancayo, periodo 2019

III. ASPECTOS DE VALIDACION:

31, DE LOS iTEMS

99

e _ Valoracion Obsarvacién
m::.!uaﬂn Ilndglmr Innﬂn:aunﬂﬂ {se suglere como deberia ser)

1 X

2 X

3 X

4 X

5 X

[ X

7 X

8 X

9 X
10 X
11 X
12 X
13 X




31, DEL INSTRUMENTI)

Deficiente ular Buenn Muy bueno | Excelente

lndicadores Criterbos 1 1] 30 40 S

JITT]

Esta formulado con
Claridad lenguaje apropiado

Estd expresacc en X
etividad repunias  ohjetivas
Ll .

Estd adecuada al X
Actualidad avance e la denciay
Ia tecnalogia

Tienen una x
Organizzcicn organizacian lagica

Comprendes los x
aspecios en cabdad y

Suficiencia
cansidad

Responde a los x
obetvos de b

intencionalidad | i

Esth basado en X
Consistencia mpectos bedricos,
cientificos y 1cnicos

Emre las x
dimEnsones,
incicadores,

prepunias e indices

Goherencia

Responde a |a X
Matodalogia operacionalizacan
de la variable

Es bl pam Ia x
Portinencia investigacidn

IV. OPINION DE APLICABILIDAL:

V. PROMEDIO DE VALORACION (FV):

PV = 70

I EH ENFERMNM®
F—Eﬂ CEP ki

Firma del experto informante

DNIN®: 06747143
Teléfono N°: 964824048
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE ACOPIO DE DATOS
POR OPINION DE EXPERTOS

VI. DATOS INFORMATIVO DEL INFORMANTE:

6.1, Apellidos v Mombres

Herrera Palomino, Zulmira Alicia.

6.2. Grado Académico

Magister en Gestion de Servicios de
Salud.

6.3, Cargo e Institucion donde labora

Licenciada en enfermeria = HNAL

evaluacion

6.4. Nombre del Instrumento motivo de

Cuestionano Rendimiento laboral

6.5, Autoras del instrumento

= Adriana Astrid, Manrique Herrera

VILTITULO DE LA INVESTIGACION:

“Motivaciin ¥ Rendimiento Laboral en el Instituto Nacional de Investigacion Agraria

(INIA) de Santa Ana - Huancavo, periodo 2019

VIIL. ASPECTOS DE VALIDACION:

8.1. DE LOS iTEMS
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_ Valoracién
items Adsciado Modiicar Inadecusds - g;_::;’;;ﬂm -

l X

2 X

3 X

4 X

5 X

6 X

7 X

8 X

9 X

10 X

11 X




8.2. DEL INSTRUMENTO

Indicadores Criterios

s
xsl&
28
22

Regular Bueno Muy bueno | Excelente

=2

Objetividad preguntas  cbjetvas.

Actualidad avance de la cenciay

Organizacion crganizacion lagica

Intencionalidad | °*V0S

Consistencla aspectos tednoos,

Coherencia

Metodologia operacionalizacdn
de la vanable

Es ol parma fa X

- £

;l

IX. OPINION DE APLICABILIDAD:

X. PROMEDIO DE VALORACION (PV):

Il
6

PV

— CEP 2w

Firma del experto informante

DNI N°: 06747143
Teléfono N°: 964824048
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE ACOPIO DE DATOS
POR OPINION DE EXPERTOS

I. DATOS INFORMATIVO DEL INFORMANTE:

1.1 Apellidos y Nombres _
1.2, Grado Académico

Cerrén Aliaga Miguel Anibal

srado Ac Magister
1.3, Cargo ¢ Institucion ' donde labora Docente Universitario
1.4, Nombre del Instrumento motivo de evaluacion | Cuestionario Motivacién

||:§ Au@or dcriulmmento_

* Adriana Astrid, Manrique Herrera

Il. TITULO DE LA INVESTIGACION:

“Motivacion y Rendimiento Laboral en el Instituto Nacional de Investigacion Agraria
(INIA) de Santa Ana - Huancayo, periodo 2019"

111. ASPECTOS DE VALIDACION:

3.1. DE LOS ITEMS

103

items

Valoracion

Inadecuado (se suglere como deberia ser)

2

o ] ] - B - B B - - B - X“g
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FICHA DENALIDACION DEL INSTRUMENTO DE ACOPIO DE DATOS
PFOR OPINION DE EXNPERTOS

L DATON INFORMATIVO DEL INFORMANTE:

11 Apellidos y Nombres | CAMAYO MEZA Flavio |
1.2 Grado Académico - Magister - ]
1.3 Cargo ¢ Institucion donde labora | Docente Universitario UPLA

1.4 Nombre del Instrumento motivo de evaluacion L‘ucslionnrio _MQ.!E_‘"L"'i,"’,“

L5 Autor del instrumento | « Adriana Astrid. Manrique Herrera

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

“Motivacion y Rendimiento Laboral en el Instituto Nacional de Investigacién Agraria
(INIA) de Santa Ana - Huancayo, periodo 2019

111. ASPECTOS DE VALIDACION:

31. DE LOSITEMS

—
Observacion
Rome *‘z“" M‘eu-b (se sugiere como deberia ser)

[
> - 4 ~ -~ -~ ~ ng

|
|
!
|
l

i
|
|

i
|

-~ ®i x| ><:




3.2. DEL INSTRUMENTO

. Deficieate ergr___l_l_ao Muy bueno | Excelente |
Indicadores |  Criterios | 10 | 20 | 30 | 40 | S0 | 60 | 70 | 80 | % [ 100
- % % % % % % % % % %
Ex4 formulado con *
Claridad lenguaje apropiado
[ TEs expresado en X
Objetividad PrEQuUItas  Clpedvas- J
& Estd adecuado 8 x
| Actuafidad :ammladmu‘ay
. Tenen wa X
. Organizacién organizacsdn logica
I~ s X
I Suficiencia aspoctos en caldad y
f Responde a los X
objetvos de s
} Intencionabdsd | COCIOS
Estd basado en X
| Consistencla aspectos  tedricos,
clentifcos y enicos
l Entre as x
| Coherencia "m'?""”““_
untas @ indices
Responde a |3 X
Matodologla
de a variable
Es o pam & »
Pertinencla
OPINION DE APLICABILIDAD:

.........................................................................................................

.........................................................................................................

---------------------------------------------------------------------------------------------------------

.........................................................................................................

.........................................................................................................

.........................................................................................................

PROMEDIO DE VALORACION (PV):

pv=| ™

DNI N° :19916729
Teléfono N°:964839565
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Firma del experto informante
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE ACOPIO DE DATOS

POR OPINION DE EXPERTOS

L. DATOS INFORMATIVO DEL INFORMANTE:

1. Apellidos y Nombres

CAMAYO MEZA FLAVIO

1.2. Grado Académico

Magister

1.3. Cargo e Institucion donde labora

Docente universitario UPLA

1.4. Nombre del Instrumento motivo de evaluacion

Cuestionario Rendimiento laboral

1.5. Autoras del instrumento

* Adriana Astrid, Manrique Herrera

Il. TITULO DE LA INVESTIGACION:

“Motivacion y Rendimiento Laboral en el Instituto Nacional de Investigacion Agraria
(INIA) de Santa Ana - Huancayo, periodo 2019"

111. ASPECTOS DE VALIDACION:

3.1. DE LOS ITEMS

Valoracién

ltems

10

BN
b B B -] ] - B B B - Xwg

11
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3.2, DEL INSTRUMENTO

B ) _g{-g_-g__;u.%gr Bueno Muy Excelente
Indicadores Criterios 10 20 30 40 50 60 70 80 9% | 100
] % % | % | % % % % % % %
| Esta tormulado con | X
Claridad lorguaje apropado l
i | Esta expresado en L
Objetividad preguntas  obyetivas.
| observables 1
Es8  sdecuado ol R
Actualidad avance de la cienciay
1 tecnologl
Tienen wa ¢
Organizacion organizacin lagica
| Comprende Tos %
aspecios en calidad y
Suficlencia tidad
Responce a los X
objetivos  de s
Intenclonalidad | P
Estd basado en u
Consistencia aspecios  ledeicas,
sertif s
Entre las L
dimensiones,
Coherencla indicadores,
preguntas e indices
Responce a 18 .
Metodologla OperaCionaizacikn
de la vaciable
Es O para W »
Pertinencia
IV. OPINION DE APLICABILIDAD:
V. PROMEDIO DE VALORACION (PV):
PV =
.-/—
N TV T Pop o
. ™
Firma del experto informante
DNI N° :19916729

Teléfono N° :964839565
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Anexo 6: Confiabilidad del Instrumento.

Confiabilidad del Instrumento Motivacion:

En el nivel de confiabilidad establecido en el instrumento motivacion, se utiliz6
el coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach, con el que se evalud los puntajes
obtenidos a través del instrumento aplicado a los colaboradores encuestados dela

muestra de estudio.

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Resumen de procesamiento de casos

N° %

Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 0,0

Total 15 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en la

variable del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N° de
Cronbach elementos
0,793 15

Estadisticos de los elementos
Media Desviacién N°
tipica

VALIDEZ DE 5,0000 0,51640 15
CONTENIDO
VALIDEZ DE CRITERIO 5,5000 0,52705 15
METODOLOGICO
VALIDEZ DE INTENCION 5,0000 0,51640 15
Y OBJETIVIDAD DE
MEDICION
PRESENTACION Y 5,5000 0,52705 15
FORMALIDAD DEL
INSTRUMENTO
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Para el caso del valor de confiabilidad instrumental: Motivacion, se
obtuvo teniendo en cuenta a la muestra de estudio, conformada por 40
colaboradores del INIA Santa Ana - Huancayo, y con 15 reactivos en el
instrumento.

Para propositos de investigacion > 0,7 (aceptable 0.70, buen indice 0.80
y excelente 0.90). En el presente caso el valor del alfa de cronbach obtenido
fue de 0.793; por lo que, de lo anterior, se considera que la confiabilidad

instrumental es alta, debido a que los resultados obtenidos son mayores a 0,70.

Confiabilidad de Instrumento: Rendimiento laboral
En el nivel de confiabilidad establecido en el instrumento Rendimiento laboral, se
utilizé el coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach, con el que se evalud los
puntajes obtenidos a través del instrumento aplicado a los colaboradores encuestados

dela muestra de estudio.

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Resumen de procesamiento de casos

N° %

Casos Valido 12 100,0
Excluido? 0 0,0

Total 12 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en la

variable del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N° de
Cronbach elementos

0,818 12
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Estadisticos de los elementos
Media Desviacion N°
tipica

VALIDEZ DE 6,0000 0,61640 12
CONTENIDO
VALIDEZ DE 6,5000 0,62705 12
CRITERIO
METODOLOGICO
VALIDEZ DE 6,0000 0,61640 12
INTENCION Y
OBJETIVIDAD DE
MEDICION
PRESENTACION Y 6,5000 0,62705 12
FORMALIDAD DEL
INSTRUMENTO

Para el caso del valor de confiabilidad instrumental

. Motivacion, se obtuvo

teniendo en cuenta a la muestra de estudio, conformada por 40 colaboradores del INIA

Santa Ana - Huancayo, y con 15 reactivos en el instrumento.

Para propoésitos de investigacion > 0,7 (aceptable 0.70, buen indice 0.80 y

excelente 0.90). En nuestro caso el valor del alfa de cronbach

es 0.818

De lo anterior, se considera que la confiabilidad instrumental es alta, debido a que

los resultados obtenidos son mayores a 0,818.
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Anexo 7: Base de procesamiento de Datos

INSTRUMENTO DE RECOJO DE INFORMACION
P1|{P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10|P11|P12|P13|P14|P15|P16|P17|P18|P19|P20(P21|P22|P23|P24|P25|P26|P27
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RENDIMIENTO LABORAL

V2

D3

D2

D1

P

MOTIVACION

V1

D2

D1




Anexo 8: Consentimiento informado




114

Anexo 9: Fotos de la aplicacion del instrumento

Servidor pablico del INIA rellenando el instrumento de investigacion

Servidor publico del INIA rellenando el instrumento de investigacion
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Encuestadoras recogiendo informacion documentaria



