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PRESENTACION

La tesis ha sido desarrollada tomando en cuenta el reglamento de grados
y titulos de la UNAMAD, donde se tomé en cuenta las reglas de redaccion para
el trabajo de investigacion. De igual manera dicho trabajo de investigacion
permitira la obtencion del titulo profesional de Licenciado en Administracion y

Negocios Internacionales.

Por otra parte, el trabajo de investigacion se desarrollé en USG de la
UNAMAD, del mismo modo esta investigacion tuvo como objetivo principal
determinar la relacion que existe entre la motivacién y el desempefio laboral de
los trabajadores de la Unidad de Servicios Generales en la Universidad Nacional

Amazonica de madre de Dios, Puerto Maldonado - 2023.



RESUMEN

Esta tesis “Motivacion y Desempefio Laboral de los trabajadores de la unidad
de servicios generales en la Universidad Nacional Amazdnica de Madre de Dios,
Puerto Maldonado - 2023.”, esta integrado por cuatro capitulos; problema de
investigacion, marco tedrico, metodologia de la investigacion, resultados del trabajo
de investigacion. El objetivo de esta investigacion es “Analizar el grado de relacion
que existe entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Unidad de Servicios Generales en la Universidad Nacional Amazonica de Madre de
Dios, Puerto Maldonado - 2023”. La metodologia utilizada es de enfoque
cuantitativo, tipo de estudio basica, disefio de investigacion no experimental. La
poblacién estuvo integrada por 62 colaboradores de la Unidad de Servicios
Generales en la UNAMAD. La muestra estuvo integrada por la totalidad de 62
colaboradores. Para el analisis de los resultados se aplicd un cuestionario de 44
items analizados mediante el Alfa de Cronbach arrojando 0.814 para la variable
motivacion y 0.803 para la variable desempefio laboral. Se concluye que existe un
grado de correlacion entre la motivacion y el desempenio laboral que es de 0.825,
con un nivel de significancia de 0.05; y una confiabilidad de 95% afirmando que a
medida que los trabajadores mantienen una motivacion, aumenta el desempefio

laboral.

Palabras claves: Motivacion, extrinseca, intrinseca, laboral, transitiva,
trascendente, trabajo, calidad de trabajo, trabajo en equipo. capacitacion,

orientacioén por resultados.



ABSTRACT

This thesis “Motivation and work performance of workers in the general
services unit at the National Amazonian University of Madre de Dios, Puerto
Maldonado - 2023”, is made up of four chapters; research problem theoretical
framework, research methodology, results of the research work. The objective of
this research is “To determine the degree of relationship that exist between
motivation and work performance of workers in the General Services Unit at the
National Amazonian University of Madre de Dios Puerto Maldonado - 2023”. The
methodology used is a quantitative approach; basic type of study; research design
is non- experimental research desingn. The population was made up of 62
collaborators of said UNAMAD General Services Unit. To analyze the results, a
questionnaire of 44 items was applied, analyzed using Cronbach’s Alpha, yielding
0.814 for the motivation variable and 0.642 for the job performance variable. It is
concluded that there is a degree of correlation between motivation and work
performance that is 0.825, with a significance level of 0.05; and a reliability of 95%

stating that as workers maintain motivation, job performance increases.

Keywords: Motivation extrinsic, intrinsic, transitive, transcendent, work, quality of

work, teamwork. training, results orientation.



INTRODUCCION

En esta tesis hablamos de la motivacion y el desempefio laboral, iniciando
desde su importancia y su manifestacion en las organizaciones e instituciones en
donde se considera esencial el bienestar motivacional de los trabajadores y su

rendimiento en el entorno laboral.

La motivacién que logran los trabajadores en la Unidad de Servicios
Generales es fundamental para evaluar el rendimiento laboral en la organizacion;
por ello, las organizaciones implementan diversas estrategias para promover un
nivel adecuado de motivacién en los trabajadores, siendo un factor clave para el
desarrollo de sus actividades cotidianas, lo que a su vez contribuye al

cumplimiento de los objetivos organizacionales y mejora la productividad.

El impacto negativo que causa una baja motivacién en los trabajadores de
una organizacion es significativo, especialmente cuando afecta a un grupo de
ellos, ya que genera comentarios desfavorables de la organizacidén y provoca
problemas graves, tales como el estrés, ansiedad y la desercion laboral.

De la misma forma, la causa de la baja motivacion esta relacionada con
situaciones en las que los trabajadores consideran que lograr sus objetivos, no
es suficiente para sentirse plenamente motivados. Es fundamental que este
proceso vaya acompanado de reconocimientos por parte de la organizacion, los
cuales no necesariamente deben ser econémico, sino que también incluyan

felicitaciones y reconocimientos documentados por los logros alcanzados.

El propdsito de esta investigacion es proporcionar un conocimiento mas
amplio sobre los aspectos claves que las organizaciones deben conocer en

relacion con los trabajadores que conforman la unidad de trabajo.
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CAPITULO I: PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Descripcion del problema de investigacion

El estudio de la motivacion no es un concepto reciente, ya que existen
muchas investigaciones que buscan analizarla a lo largo de la historia, sobre todo
en el ambito organizacional, impulsadas por el interés de las organizaciones en
optimizar el rendimiento de sus colaboradores por el mismo salario, bajo la
condicion de que un trabajador motivado demuestra un mejor desempefio de
aquellos que no lo estan. En consecuencia, resulta crucial para los gestores de
recursos humanos entender los factores que motivan a los trabajadores, ya que
esto permite mejorar la productividad y la eficiencia dentro de la organizacion.
Por otra parte, se considera que la motivacion juega un papel importante en la
generacion de comportamientos positivos que facilitan el cumplimiento de las

tareas.

Peia & Villon, (2017). Consideran que la motivacion surge entre el sujeto y el
incentivo que brinda la organizacion, con el fin de crear elementos que estimulan
al trabajador a alcanzar las metas propuestas. Asimismo, argumenta que la
motivacion representa la energia o voluntad que distingue a cada individuo para
realizar sus propios esfuerzos y alcanzar sus metas organizacionales,

adaptandose a sus necesidades en el momento de su vida.

Santander & Schreiber, (2022). Explican la importancia de la motivacion como
un aspecto de aprendizaje, donde las personas motivadas disfrutan de la
oportunidad de aprender, utilizando los medios necesarios, que les permiten

superar sus dificultades. Las acciones que motivan constituyen un conjunto de



procesos psicoldgicos que deben analizarse teniendo en cuenta la naturaleza de

la persona y del contexto en que se encuentra.

La organizacion internacional de trabajo (OIT), es un organismo de las
Naciones Unidas que reune a los gobiernos, empresarios y trabajadores de 187
paises del mundo, que buscan la creacion de empleo, la defensa de los derechos
laborales, la proteccidn social y el dialogo social. La OIT se establece en 1919
por el tratado de Versalles, que marca el final de la primera guerra mundial,
basado en la idea de que la justicia social es la condicidn necesaria para una paz
universal y duradera. La declaracion de filadelfia de 1944 establece que el trabajo
no es una mercancia y constituye un derecho humano y econdmico fundamental

que los estados miembros deben defender.

En 2015, se adopt6 la agenda 2030 para el desarrollo sostenible, con el
objetivo de promover el trabajo decente para todos. En 2019, la organizacion
celebrd su primer centenario. En 2021, acord6 una negociacion centrada en la
recuperacion de las personas afectadas por la crisis de la COVID — 19. En el
2022, reconoce los entornos laborales seguros y saludables como un principio y
derecho fundamental del trabajador con el fin de promover la justicia social como
la condicidn previa para lograr una paz universal y duradera. La OIT, también
considera que el mundo de trabajo es un elemento fundamental, al igual que el
acceso a la salud, los alimentos, la vivienda, el agua y el saneamiento, mejorando
las politicas financieras, econdmicas, comerciales y sociales que buscan

promover el bienestar de todos los ciudadanos.

Quito, et al (2020). Afirman que la productividad en este mundo globalizado no
es ajena a nuestra realidad. Las organizaciones tienen la necesidad de saber si
sus trabajadores estan realizando sus actividades de manera activa y eficiente.
Para ello deben utilizar diversas estrategias que mejoren la productividad de sus
trabajadores en las diferentes unidades que integran la organizacion. Esta
productividad debe ser evaluada periddicamente para ayudar en la toma de
decisiones y mejorar el clima laboral entre directivos y trabajadores. En el trabajo



se miden, entre otros aspectos los siguientes: conocimiento de trabajo, relaciones
interpersonales y calidad de trabajo. Por lo tanto, la productividad laboral es la
realizacion de las acciones que ejecuta el trabajador cumpliendo sus funciones y
actividades, principalmente en el lugar del trabajo; es decir, es lo que el trabajador
hace y sabe hacer, teniendo en cuenta los factores de tiempo que se dividen en
cada hora, dia, semana, mes y afio; cumpliendo las normas y reglas establecidas

en la institucion.

Las organizaciones a nivel nacional no estan exentas de esta realidad, por
lo que resulta fundamental que desarrollen la motivacion, pues esto les permite
contar con personas claramente motivadas, con ganas de aprender y seguir
aprendiendo, para que en la practica cumplan sus funciones de manera

adecuada y permanente.

En la Region de Madre de Dios, las instituciones publicas y privadas
tampoco son ajenas a esta situacion. Por lo tanto, se considera indispensable
obtener informacion y resultados sobre la situacibn motivacional de los

trabajadores en las diferentes organizaciones.

Nuestra primera casa superior de estudios es una institucion que brinda y
facilita servicios educativos a nivel profesional. A su vez, cuenta con diferentes
areas y unidades que permiten su desarrollo académico y administrativo,

buscando el pleno desenvolvimiento de sus integrantes.

Se evidenciaron aspectos negativos que afectan a los trabajadores de la
Unidad, ya que en muchas ocasiones presentan malestar personal al concurrir al
centro laboral. Algunos de los motivos pueden ser: mala comunicacion, baja
remuneracion, falta de confianza, falta de flexibilidad, ausencia de
reconocimientos e incentivos, baja autoestima para el desarrollo de sus

actividades, falta de interés en las actividades sociales y pérdida de amistades.

Estos problemas ocasionan inestabilidad laboral, disminuyen los niveles de
compromiso, afectan la comunicacion, generan bajo rendimiento y aumentan la

desercion laboral. Este tipo de comportamiento puede expandirse facilmente



entre los trabajadores y convertir el lugar de trabajo en un entorno perjudicial,

conflictivo e incoémodo.

Se busco el lado positivo de la situacion, tomando en cuenta los aspectos

filosoficos y psicoldgicos de los trabajadores pertenecientes a la USG para evitar

la desercion laboral.

En materia de innovacion, se incorporara nuevas actividades al trabajo diario,

procurando realizar algo nuevo cada dia. También debe considerarse la

necesidad de evitar actitludes negativas internas y externas. Asimismo, se

propone establecer y disenar estrategias mediante talleres, capacitaciones vy

reconocimientos, promoviendo reformas que faciliten el trabajo, mejoren las

condiciones laborales y fortalezcan la Unidad de Servicios Generales.

1.2.

1.21.

1.2.2.

Formulacién del problema de investigacion
Problema general

PG. ;Cual es el grado de relacion que existe entre la motivacion y
desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Servicios
Generales en la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios,
Puerto Maldonado - 20237

Problemas especificos

PE1. ;Cual es el grado de relacion que existe entre la motivacion laboral
y el desempeio laboral de los trabajadores de la Unidad de Servicios
Generales en la Universidad Nacional Amazoénica de Madre de Dios,
Puerto Maldonado - 20237

PE2. ;Cual es el grado de relacibn que existe entre la motivacion
intrinseca y el desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de
Servicios Generales en la Universidad Nacional Amazdnica de Madre de
Dios, Puerto Maldonado - 20237



1.3.

PE3. ;Cual es el grado de relacibn que existe entre la motivacion
extrinseca y el desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de
Servicios Generales en la Universidad Nacional Amazdnica de Madre de
Dios, Puerto Maldonado - 20237

PE4. ; Cual es el grado de relacién que existe entre la motivacion transitiva
y el desempeio laboral de los trabajadores de la Unidad de Servicios
Generales en la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios,
Puerto Maldonado - 20237

PE5. ;Cual es el grado de relacion que existe entre la motivacion
trascendente y el desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de
Servicios Generales en la Universidad Nacional Amazédnica de Madre de
Dios, Puerto Maldonado - 20237

Objetivos

1.3.1. Objetivo general

OG. Determinar el grado de relacion que existe entre la motivacion y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Servicios
Generales en la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios,
Puerto Maldonado - 2023.

1.3.2. Objetivos especificos

OE1. Establecer el grado de relacion que existe entre la motivacién laboral
y el desempeio laboral de los trabajadores de la Unidad de Servicios
Generales en la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios,
Puerto Maldonado - 2023.

OE2. Analizar el grado de relacion que existe entre la motivacion
intrinseca y el desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de
Servicios Generales En la Universidad Amazdnica de Madre de Dios,
Puerto Maldonado - 2023.



1.4.

1.41.

OE3. Estudiar el grado de relacion que existe entre la motivacion
extrinseca y el desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de
Servicios Generales en la Universidad Nacional Amazdnica de Madre de
Dios, Puerto Maldonado - 2023.

OE4. Comparar el grado de relacion que existe entre la motivacion
transitiva y el desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de
Servicios Generales en la Universidad Nacional Amazdnica de Madre de
Dios, Puerto Maldonado - 2023.

OES5. Identificar el grado de relacidon que existe entre la motivacion
trascendente y el desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de
servicios generales en la Universidad Nacional Amazénica de Madre de
Dios, Puerto Maldonado - 2023.

Variables
Variable 1. Motivacion

La motivacién es un proceso psicoldégico esencial que, junto con la

percepcion, las actitudes, la personalidad y el aprendizaje, desempefian un papel

fundamental en la comprension del comportamiento humano. Se relaciona con

otros procesos mediadores y con el entorno. Al igual que los procesos cognitivos,

la motivacion no puede observarse directamente, es una construccion tedrica que

nos ayuda a interpretar el comportamiento de las personas (Chiavenato, 2009).

1.4.2. Variable 2. Desempeno laboral

El desempefio_laboral se refiere al rendimiento de cada trabajador dentro

de una institucion u organizacion. este desempefio debe estar en consonancia

con las expectativas y requerimientos de la empresa, garantizando que las tareas

asignadas se realicen de manera eficiente, eficaz y efectiva, con el fin de alcanzar

los objetivos establecidos para el éxito de la organizacion (Palmay Valero 2014).



1.5. Operacionalizacion de variables

DEFINICION DEFINICION
DIMENSIONES INDICADORES
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Motivacion laboral: Es el proceso mediante el cual las personas desarrollan su Familia
motivacion personal al realizar un trabajo especifico, fortaleciendo sus capacidades = Amistad
para lograr objetivos y satisfacer necesidades y expectativas personales. Esta Salario
motivacion no siempre proviene del trabajo, también puede originarse en factores
Variable como el salario, la familia, la superacion personal el desarrollo profesional o la  Motivacién personal
Motivacion amistad ( Apaza, 2017 ).
Motivacion intrinseca: Es un comportamiento impulsado por un deseo interno, que Capacidad de Inversion
Apaza (2017) ) permite realizar acciones que nacen de la propia persona y no de factores externos. Capacidad de Superacion
_ Apaza (2017) dice que “La L L . s . .
Considera que “la La motivacion intrinseca representa la iniciativa propia de cada individuo posee para Capacidad de seguridad

motivacion es la
voluntad o intensidad
de practicar altos
niveles de esfuerzo y
cumplimiento de
metas y objetivos
establecidos que
estan condicionados
por el deseo de
satisfacer alguna
necesidad individual”

(p,170).

motivacion son estimulos
que recibe la persona por
iniciativa  propia  para
desempenfarse de la mejor
manera en su trabajo u
otras  actividades. La

motivacion puede tener

diversos origenes, no
necesariamente laborales;
también puede provenir de
la familia, de uno mismo,
de la superacién personal,
de los amigos o grupo

social” (p,169).

realizar una actividad, relacionada con su capacidad para plantear objetivos,
superarse, sentirse seguro, actuar con efectividad, obtener satisfaccion y realizar
inversiones personales ( Apaza, 2017 ).

Motivacion extrinseca: Se caracteriza por las acciones de una persona que son
influenciadas por estimulos externos para realizar una actividad. Esta motivacion se
manifiesta en las organizaciones publicas y privadas a través de incentivos,
reconocimientos y relaciones interpersonales ( Apaza, 2017 ).

Motivacion transitiva: Es la manifestacion interior de una persona al interactuar con
su grupo de trabajo dentro de la organizacion, aportando ideas para la mejora de las
labores. Se expresa mediante la voluntad de servicio en el momento oportuno y la

busqueda de mejorar la dinamica laboral ( Apaza, 2017 ).

Motivacion trascendente: Es el impulso que motiva los individuos a actuar mediante
acciones orientadas hacia otras personas. Esta motivacién se evidencia en la actitud,
capacidad, trascendencia, liderazgo y potencialidad de los agentes que interactian

en un determinado contexto ( Apaza, 2017 ).

Capacidad de efectividad
Capacidad de satisfaccion

Estimulo

Incentivos
Reconocimientos
Relaciones interpersonales
Momento o tiempo
Voluntad de servicio
Grupo de trabajo
Dinamica laboral
Trascendencia
Actitud

Capacidad

Actitud de liderazgo
Potencialidad

Condicién laboral




Variable

Desempeiio Laboral

Hoyos (2018) afirma
que el desempefio
laboral es el
rendimiento que un
trabajador muestra al
realizar las
actividades que le
fueron asignadas por
la organizacion, con el
fin de alcanzar metas
y fines comunes,
sujeto a leyes, reglas
y normas
establecidas por la
institucion

empleadora (p,45-46)

Hoyos (2018) sefiala que el
desempefio laboral es la
capacidad que muestran
los trabajadores al realizar
las actividades que
demanda su puestos de
trabajo en el tiempo

oportuno (p,50).

Calidad de trabajo: Satisface necesidades claves para los trabajadores, mediante,
el uso adecuados de los recursos en sus actividades para obtener resultados positivos
derivados de su participacion en el trabajo. Por ello, los trabajadores otorgan mayor
importancia a las condiciones laborales, aplicando las normas y aprovechando los

beneficios establecidos en la instituciéon ( Hoyos, 2018).

Responsabilidad de trabajo: Se evidencia cuando el trabajador cumple todas sus
obligaciones laborales y se adhiere a las politicas y procedimientos de la organizacion.
Implica asumir una responsabilidad laboral expresada en la puntualidad, honestidad,
lealtad, aptitud y autonomia para realizar la tarea o actividad encomendada (Hoyos,
2018).

Trabajo en equipo: Surge de la necesidad de mejorar el rendimiento del grupo dentro
de la organizacién mediante la interaccion y colaboracion entre sus miembros.
Requiere una comunicacion fluida y el aporte de habilidades individuales como la
lealtad, confianza, seguridad y auto estima para la solucion de problemas y lograr sus

objetivos comunes (Hoyos,2018).

Capacitacion de trabajo: Consiste en los procedimientos que las organizaciones
publicas y privadas brindan a sus trabajadores para adquirir nuevos conocimientos
realizados con el area o unidad donde se desempefian. Las personas que reciben
capacitacion constante mejoran sus competencias laborales, logrando asi un mejor

desempefio y una mayor eficiencia en su puesto de trabajo (Hoyos, 2018).

Orientacién por resultados: Las organizaciones que trabajan bajo este enfoque
consideran que se trata de la capacidad para actuar adecuadamente al tomar
decisiones y encontrar nuevas soluciones a los problemas. Por ello, las personas

orientan todas sus acciones hacia el logro de metas (Hoyos, 2018).

Normas

Recursos

Responsabilidad laboral
Puntualidad

Honestidad

Lealtad

Autonomia

Aptitud

Interaccion
Colaboracion

Confianza

Solucién de problemas

Capacitacion
Nuevos conocimientos

Eficiencia

Competencia

Metas
Orientacién por resultados

Decisiones




1.6.

1.6.1.

1.7.

Hipotesis
Hipoétesis general

HG. Existe una relacién directa y significativa entre la motivacion y
desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Servicios
Generales en la Universidad Nacional Amazoénica de Madre de Dios,
Puerto Maldonado - 2023.

Hipoétesis especifico

HE1. Existe una relacion directa y significativa entre la motivacion laboral
y el desempeio laboral de los trabajadores de la Unidad de Servicios
Generales en la Universidad Nacional Amazoénica de Madre de Dios,
Puerto Maldonado - 2023.

HE2. Existe una relacion directa y significativa entre la motivacion
intrinseca y el desempeno laboral de los trabajadores de la Unidad de
Servicios Generales en la Universidad Nacional Amazédnica de Madre de
Dios, Puerto Maldonado - 2023.

HE3. Existe una relacion directa y significativa entre la motivacion
extrinseca y el desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de
Servicios Generales en la Universidad nacional Amazonica de Madre de
Dios, Puerto Maldonado - 2023.

HE4. Existe una relacion directa y significativa entre la motivacion
transitiva y el desempefo laboral de los trabajadores de la Unidad de
Servicios Generales en la Universidad Nacional Amazdnica de Madre de
Dios, Puerto Maldonado - 2023.

HES5. Existe una relacion directa y significativa entre la motivacion
trascendente y el desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de
Servicios Generales en la Universidad Nacional A amazénica de Madre de
Dios, Puerto Maldonado - 2023.
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1.8. Justificacion del trabajo

El presente trabajo de investigacion no es el unico en su género, ya que
busca obtener informacion de los colaboradores de la Unidad de Servicios
Generales de la UNAMAD respecto a la motivacion y desempefio laboral, asi
como la forma en que estos se desarrollan en cada uno de ellos, considerando

sus beneficios personales y grupales.

La investigacion se orienta a estudiar y analizar un problema donde en el
cual interviene la relacién de ambas variables de estudio dentro de la Unidad de
Servicios Generales, en un contexto de relaciones humanas y laborales donde
cada persona cumple un rol significativo en el desarrollo de sus funciones y en la
atencion al personal docente, administrativo, estudiantes, infraestructura
institucional y publico en general. En un ese sentido este trabajo de investigacion
se justifica en los ambitos tedrico, metodoldgico, practico, y social.

En lo tedrico

En el presente trabajo se estudiaron la motivacion y el desempefio laboral
lo que permitié obtener resultados sobre la relacion existente entre las variables
de estudio. Asi mismo se busca generar debate y reflexidn académica orientada
a mejorar los conocimientos dentro de la USG.

En lo metodolégico

La investigacion siguid los pasos del método cientifico, orientados hacia el
cumplimiento de los objetivos planteados y la busqueda de soluciones al
problema de estudio. Para ello se elaboraron instrumentos de medicion validos y
confiables, utiles para esta y futuras investigaciones similares. los resultados
obtenidos tienen valides debido a que fueron respaldados por el juicio de
expertos, lo que permite aportar a la ciencia mediante la contrastacion de

hipotesis.
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En lo practico

En esta investigacion se aplicaron los procedimientos de método cientifico,
describiendo y procesando los datos relacionados con la motivacion y
desempenio laboral. Los resultados permitiran que la USG tome decisiones que
beneficiara a sus trabajadores. Ademas, la informacioén recopilada servira como

referencia para futuras investigaciones en esta linea tematica
En lo social

El estudio aborda un problema real que afecta a los trabajadores de la
Unidad de Servicios Generales. Asi mismo se busca motivar a las autoridades de
esta casa superior de estudios a fortalecer el componente motivacional del capital
humano con el fin de elevar el desempefio laboral y mejorar la calidad del servicio
en las diferentes unidades de la institucién, incrementando la productividad

fortaleciendo las relaciones laborales existentes.
1.9. Consideraciones éticas

Segun el Colegio de Licenciados en Administracién del Peru (2009), el
Cddigo de Etica Profesional, establece en el Articulo N°10. Que toda opinion,
informe, certificacion o dictamen verbal o escrito emitido por el profesional en
administracién, debera contener un juicio sustentado en elementos objetivos, sin
ocultar ni desvirtuar los hechos, para no inducir a error, basandose en las

declaraciones oficiales del colegio de licenciados en administracion (p. 3).

Autonomia: Antes de solicitar la participacion en el instrumento, se
comunicé a los participantes que su colaboracion es voluntaria y que la
informacion proporcionada contribuira a la toma de decisiones por parte de la
Unidad de Servicios Generales.

Confidencialidad: Son pilares fundamentales que reconoce el derecho de
las personas a la privacidad y al anonimato, por ello la informacién personal sera

respetada y protegida en todo momento.
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CAPITULO Il: MARCO TEORICO

2.1. Antecedente de estudio
2.1.1. Antecedentes internacionales

Bayser, (2022). En su investigacion titulada “Motivacién y desempeno laboral en
el personal de enfermeria de una institucion publica de la ciudad Auténoma de
Buenos Aires — Argentina”, tuvo como propdésito describir la relacion entre la
motivacion y el desempeio laboral del personal de enfermeria. La metodologia
empleada fue de tipo basica con enfoque cuantitativo, observacional y
descriptivo, de corte transversal. El instrumento utilizado fue la ficha de
observacion descriptiva. La muestra estuvo conformada por 60 profesionales de
enfermeria seleccionados mediante un muestreo no probabilistico por
conveniencia. Los resultados evidenciaron que la mayoria correspondia a
mujeres entre 34 y 53. El 96% afirmé que no existian personas con desempefio
alto. Se concluyé que existe una correlacion positiva estadisticamente

significativa entre la motivacion y desempefio profesional.

Tacuri & Orbe, (2021). Publicaron el articulo “La Motivacién y el Desempefio
Laboral en la Universidad Catodlica de Cuenca, Cafar — Ecuador” en la Revista
Interdisciplinaria de Humanidades, Educacion, Ciencia y Tecnologia. Su objetivo
fue analizar la motivacion y el desempefio laboral en dicha Universidad. La
Metodologia fue cuantitativo, de tipo basica y nivel descriptivo. La poblacién
estuvo integrada por 35 docentes 15 administrativos; la muestra estuvo
conformada por 27 docentes y 5 administrativos seleccionados mediante un

muestreo no probabilistico por interés. Se empled la técnica de la encuesta y un
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cuestionario de 27 items en escala Lickert. Entre los principales resultados, el
62.5 % de los participantes fueron mujeres y el 37.5% barones, mientras que el
84.4% eran docentes y el 15.1% administrativos. Se concluyd que existe un
compromiso laboral significativo en la institucion, aunque se identificaron dudas

relacionadas con la carga horaria, trabajo en horas extras y fines de semana.

Guzman, et al (2020). En su investigacion “Asociacion de los factores
motivacionales y el desempefio laboral del tecnolégico médico en radiologia”,
tuvieron como objetivo determinar la asociacion entre los factores motivacionales
y el desempefo laboral. La metodologia fue cuantitativa, descriptivo y
correlacional, de tipo basica. Se utilizaron el “Test de evaluacion de factores
motivacionales” basado en Herzberg y una “Ficha de evaluacion de desempefio
laboral”. La poblacién estuvo integrada por 77 participantes y la muestra por 64.
Los analisis se realizaron mediante Exel, Stata y la correlacion de Pearson. Se
Concluyé que factores como seguridad laboral y relaciones con el jefe estan
asociadas a menor rendimiento laboral, observandose mayor priorizacion hacia

los factores motivacionales.

Medina, (2020). En su tesis de Maestria titulada “Incidencia de la motivacion en
el desempenio laboral de los colaboradores de la organizacion ALITECNO S.A”,
tuvo como objetivo conocer el efecto de la Motivacién en el desempefio Laboral.
La metodologia fue cuantitativa, basica y correlacional. La poblaciéon estuvo
conformada por 35 colaboradores. Los resultados mostraron una correlacion
directa y proporcional con un valor de R= 0.823. Se concluyé que la motivacion
es el pilar fundamental del rendimiento laboral y que la empresa debe
implementar un plan motivacional integral que incluya incentivos econémicos, no

econdmicos y capacitaciones.

Verdesoto, (2019). En su tesis de Maestria “Motivaciéon y desempefio laboral del
personal administrativo del consejo de la Judicatura de Cantén Esmeraldas”, tuvo
como proposito analizar ambas variables en el periodo junio a diciembre de

2019.La metodologia fue cuantitativa, descriptivo y basica. La poblacion fue de
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38 trabajadores, incluyendo 36 empleados y 2 directivos. Los instrumentos
utilizados fueron un cuestionario y una entrevista. Los resultados evidenciaron
insuficiencias entre los factores intrinsecos y extrinsecos. Se concluye que la
organizacion carece de una politica motivacional que promueva un adecuado

clima laboral y mayor productividad.
2.1.2. Antecedentes Nacionales.

Segun el INEI, (2022). La poblacién en edad de trabajar (PET) es de 14 afios a
mas. Esta poblacién estd conformada por la poblacion econémica activa (PEA),
que representa el 66,6% (5, 441. 200 personas), y la Poblacién Econdémica No
Activa (No PEA), que representa el 33,4% (2, 272. 300 personas). Durante el
trimestre octubre a diciembre de 2022, la PEA registré6 5.473,900 personas,
mostrando un aumento respecto a los trimestres de 2021,2020,2019,
especialmente en el 2020 con un incremento del 8,3%. La PEA ocupada alcanzo
5,084,600 personas, también con incremento significativos. La desocupacién en
Lima Metropolitana fue de 389,300 personas (7,1% de la PEA), evidenciando
disminuciones en comparaciéon con 2021, 2020 y 2019.En ese mismo periodo la
No PEA alcanzé6 2,606,700 personas disminuyeron en un 6,7% que es menos de
27,900 personas.

Serquen, (2022). En su tesis titulada: “Motivacion y Desempeno Laboral en los
Colaboradores de una Entidad Regional - Peru”. Tuvo como objetivo determinar
la relacion entre ambas variables. La metodologia fue cuantitativa basica,
descriptiva, correlacional, explicativa y longitudinal. La poblacion estuvo formada
por 60 trabajadores, siendo la muestra la totalidad. El cuestionario utilizado fue
validado por expertos. Los resultados mostraron niveles medios de motivacion
(95%) y desempeiio (87%). El coeficiente de Pearson fue de 0.851 con
significancia 0.000. Concluyéndose que existe una relacion significativa entre

ambas variables.

Asalde, (2022). En su tesis “Motivacién y Desempeno Laboral en los

Colaboradores de la Municipalidad Distrital de Lambayeque”, tuvo como
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propésito determinar la relacion entre ambas variables. La metodologia fue
cuantitativa, basica, descriptiva y transversal. La poblacién fue de 140
colaboradores y la muestra de 50. Los instrumentos utilizados mostraron
confiabilidad de 0.78 y 0.85. Los resultados sefalaron una correlacion positiva

alta de r = 0.619 con significancia p = 0.000, aceptandose la hipotesis alterna.

Alarcén, (2022. En su tesis de maestria titulada: “Motivacion Laboral y
Compromiso Organizacional en una Institucion Educativa de Chiclayo”, busco
determinar la relacion entre ambas variables. La metodologia fue cuantitativa,
basica y no experimental. La poblacién y muestra fueron 59 docentes. Los
instrumentos, con 24 items por variable, mostraron confiabilidad de 0.916 y
0.847. Se encontrd una correlacion fuerte (Rho = 0.884) con significancia p =

0.000, concluyéndose la existencia de una relacién directa alta.

Custodio, (2022). En su tesis “Satisfaccion Laboral y Desempefio Laboral de
Trabajadores Publicos de un Distrito Fiscal de Lambayeque”, tuvo como
propdsito establecer la relacion entre ambas variables. La metodologia fue
cuantitativa, basica y no experimental. La poblacion fue de 350 trabajadores y la
muestra de 76. Los instrumentos alcanzaron confiabilidad de 0.835. Los
resultados indicaron que el 67.1% tenia satisfaccion regular, el 19.1% buena y el
resto baja. En desempenio laboral, 83.4% mostro nivel bueno. Se encontré una

correlacién significativa y directa de Rho = 0.350 con p = 0.000.

Romero, (2020). En su investigacion de grado titulado “Desempefio Laboral en
el hotel la Joya Huaraz”, tuvo por objetivo determinar las caracteristicas del
desempefio laboral en el afio 2018. La metodologia fue descriptiva, con enfoque
cuantitativo y cualitativo. La muestra fue de 100 personas segun la tabla Fisher-
Colton, con un margen de error del 10%. Ademas, se aplicaron entrevistas a 50
colaboradores. Los resultados mostraron que el 79% evidencié adecuada
disposicion en la atencion, el 78% mostré buena actitud, el 77% cumplioé

adecuadamente sus funciones, y el 76% trabajo con dedicacion. Se concluye que
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el personal presenta un desempefio eficiente que favorece el logro de objetivos

y la calidad del servicio.
2.1.3. Antecedentes locales

Meléndez & Cohaila, (2023). En su estudio titulado “El Clima Organizacional y
su Relacion con el Desempefio Laboral del Personal de la Universidad Nacional
Amazoénica de Madre de Dios”. tuvieron como objetivo identificar el vinculo
correlacional entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal
de la UNAMAD. La metodologia fue de enfoque cuantitativo, tipo basica, nivel
descriptivo correlacional y de corte transversal. La poblacion estuvo conformada
por 90 colaboradores en planilla, mientras que la muestra fue integrada por 48

trabajadores administrativos, entre hombres y mujeres.

La técnica empleada fue la encuesta y el instrumento utilizado fue un
cuestionario validado por tres expertos. Para medir el clima organizacional se
aplicé un formulario de 18 items con escala tipo Likert (“siempre”, “casi siempre”,
“algunas veces”, “muy pocas veces” y “nunca”). En cuanto al desempefio laboral,
este se evalu6é mediante 20 items, sumando un total de 38. La confiabilidad de
los instrumentos, obtenida mediante el Alfa de Cronbach, fue de 0.831 para el
clima organizacional y 0.792 para desempefio laboral, lo que confirma su

adecuada consistencia interna.

Torres, (2017). En su tesis de grado, titulado: “Motivacién y Desempefio Laboral
en los Colaboradores de la Direccibn Regional de Energia, Minas e
Hidrocarburos del Gobierno Regional de Madre de Dios”, tuvo como propdsito
determinar la relacién entre la motivacién y el desempefo laboral de los
colaboradores de esta entidad. El enfoque metodolégico fue cuantitativo, basico
y de alcance correlacional. La poblacién estuvo compuesta por 20 trabajadores,
quienes constituyeron también la muestra. La encuesta fue la técnica aplicada y
el cuestionario el instrumento empleado, obteniendo una confiabilidad de 0.084

para la variable motivacién y de 0.839 para desempefio laboral. Los resultados
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estadisticos demostraron que la motivacion se relaciona de manera moderada

con el desempefio laboral, con un nivel de significancia de 0.040 (p < 0.05).

Torres, (2017). Elabord el estudio titulado “Motivacion Laboral del Personal
Administrativo de la direccion Regional de Administracion GOREMAD”, cuyo
proposito fue describir el nivel de motivacion laboral del personal administrativo
de dicha institucion. El enfoque fue cuantitativo, tipo basico y nivel descriptivo. La
poblacion estuvo compuesta por 60 colaboradores. Se utilizé la técnica de la
encuesta y como instrumento un cuestionario. Los datos fueron procesados
mediante Excel y SPSS 23, obteniéndose un promedio de 0.924 segun la escala
de Likert. Con base en el Alfa de Cronbach, se evidenci6é adecuada correlacion

entre los items.

Huallca, (2017). En su tesis de grado titulado: “Desempefio Laboral del Personal
Docente de la Institucion Educativo Particular Adventista Jaime White en Puerto
Maldonado”, tuvo como objetivo determinar el nivel de desempefio laboral de los
docentes de dicha institucion. La metodologia fue cuantitativa, basica y
descriptiva. La poblacién estuvo integrada por 160 estudiantes del tercer, cuarto
y quinto grado de secundaria, mientras que la muestra fue de 34 estudiantes. La
técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento un banco de preguntas. Los
resultados indicaron que el 52.94% de la muestra percibe que el desempefio
docente no alcanza el nivel esperado, concluyéndose que las dimensiones

evaluadas presentan debilidades.
2.2. Marco teoérico

2.2.1. Motivacién

Historia y etimologia

Herrera, et al (2004). Destacan que la historia de la motivacion es fundamental
para entender el comportamiento humano ya que explica el porqué de nuestras
acciones. La palabra motivacion proviene del latin “motivus o motus que significa

causa del movimiento” en esencia la motivacion es vista como la fuerza dinamica
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que impulsa y dirige el comportamiento, siendo un estado interno que activa,

controla y mantiene nuestras acciones.

Naranjo, (2009). Entre las décadas de 1920 y 1960, la investigacion sobre la
motivacion se centré en aspectos experimentales del comportamiento motor,
accién y fuerza, con el objetivo de entender como los organismos restauran un
estado de equilibrio en respuesta a factores externos. Desde 1960, emergieron
teorias cognitivas que enfocaron la motivacién en la practica y su valor para los
logros y beneficios en la vida personal. De manera similar, en la década de 1970,
las teorias cognitivas continuaron destacando la relevancia de ciertos
componentes claves, como el auto concepto, que se convirtio en un elemento

fundamental en las teorias de la motivacion.
Definicién
Existen diferentes conceptos sobre la motivacion como:

Papa & Delgado, (2018). Menciona que la motivacion permite que el individuo
busque su realizacion y comience la accidon. Los motivos podrian satisfacer
demandas no solo fisicas, sino también de indole actitudinal y axioldgica de
muchas formas; asi, la existencia misma del motivo condiciona inmediatamente

la ruta ultima del comportamiento.

Chiavenato, (2009). Afirma que la motivacion es un proceso psicolégico
fundamental que, junto con la percepcion, las actitudes, la personalidad vy el
aprendizaje, juega un papel crucial en la comprensiéon del comportamiento
humano. Interactua con otros procesos mediadores y con el entorno. Al igual que
los procesos cognitivos, la motivacion no es visible directamente, sino que es un

constructo hipotético que nos ayuda a entender cdmo se comporta la gente.

Desde una perspectiva sistematica, la motivacion se compone de tres

aspectos esenciales:
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Necesidades: Aparecen cuando existe una inestabilidad funcional o
psiquica en la persona. Las necesidades varian de acuerdo con cada individuo;

estas pueden ser internas como el hambre, la inseguridad y la soledad.

Impulsos: Llamados también motivos, sirven para tranquilizar necesidades.
Por otra parte, los impulsos generan comportamientos orientados a investigar con
el propdsito de lograr objetivos o incentivos que satisfagan dichas necesidades y
disminuyan la tension personal. Cuanto mayor sea la tension, mayor sera la
energia consumida. Las acciones funcionales y psiquicas se dirigen hacia
actitudes y circunstancias que producen una voluntad positiva para alcanzar un
objetivo. Estas acciones son el nucleo de la motivacion. La escasez de agua y
alimentos provoca apetito y deseo, mientras que la falta de amistades intensifica

la necesidad de pertenecer a un grupo.

Incentivos: Son la satisfaccion o alivio de muchas necesidades que pueden
presentarse en cada individuo. Los incentivos logran restaurar el equilibrio
fisiolégico y psicoldgico, eliminando decisiones negativas. Alimentarse, beber

agua o interactuar con amistades mejora las acciones oportunas.
Dimensiones de la motivacién

Apaza, (2017). La motivacion es la voluntad de ejercer altos niveles de energia 'y
cumplir metas y objetivos propuestos, los cuales estan condicionados por la
satisfaccion de una necesidad individual, grupal, familiar, amical o social. El rigor
de la motivacion es el esfuerzo que se realizara al momento de ejecutar dicha
actividad o cualquier otra en un determinado momento, condicionado por la
exigencia de una necesidad que permite que los resultados del dia, momento o

tiempo tengan resultados positivos.

De la misma manera, considera y puntualiza cinco dimensiones
fundamentales que son muy importantes en la motivacién y para la convivencia
social en los diferentes momentos cotidianos de la vida. Por tal motivo, se detallan

a continuacion:
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a. Motivacion laboral: Es el proceso mediante el cual las personas
realizan un trabajo especifico, desarrollando capacidades orientadas a
lograr objetivos y satisfacer necesidades y expectativas. Permite obtener
diversos principios; no siempre se limita al trabajo, también puede referirse
a la familia, la superacion personal, profesional o la amistad. En la
actualidad, la motivacion laboral es una motivaciéon personal versatil dentro
de las organizaciones; por ende, el salario permite satisfacer necesidades

y deseos.

b. Motivacion intrinseca: Es un comportamiento impulsado por un deseo
interno que permite realizar acciones que nacen de la propia persona y no
del exterior, lo que significa que la motivacion proviene de uno mismo y no
de fuerzas externas como estimulos, recompensas o halagos. La
motivacion intrinseca es una iniciativa propia que cada persona tiene para
realizar algo, como la realizacion personal y profesional. Se refiere al logro
del trabajo mismo. Esta motivacion es de orden superior, como la
capacidad de plantear objetivos, superacion, seguridad, efectividad,
satisfaccion e inversion. El trabajo ofrece el mejor entorno para mejorar
habilidades, expandir capacidades y ampliar la perspectiva sobre lo que

se puede lograr.

c. Motivacion extrinseca: Se caracteriza por aquellas acciones en las
que las personas reciben estimulos externos. La motivacion extrinseca se
compone de los estimulos que recibe el personal de organizaciones
publicas o privadas por parte de directores y autoridades mediante
resoluciones, certificaciones, reconocimientos, felicitaciones, incentivos,
pasantias, excursiones y otros aspectos econdmicos que motivan al
personal a desarrollarse mejor en su trabajo. La motivacion extrinseca se
manifiesta cuando la persona realiza una accion buscando una
recompensa a cambio, que puede ser de naturaleza social, politica,

econdmica o de interés personal.
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d. Motivacion transitiva: Es el reflejo interior de una persona en el trabajo
con su grupo dentro de la organizacion. Se relaciona con el aporte que
puede brindar a los demas a través del trabajo, es decir, la voluntad de
servicio a la sociedad o al préjimo en el momento en que se requiera,
aunque a veces pueda ser una idealizacién. En consecuencia, aunque los
beneficios intrinsecos del trabajo son motivadores dentro de la dinamica
laboral, poseen un limite que necesita aumentar, difundirse o transferirse

a los demas.

e. Motivacion trascendente: Es el impulso que moviliza a los sujetos a
actuar considerando los resultados de sus acciones para otros individuos.
La motivacion trascendente se manifiesta en la actitud, capacidad y
trascendencia de los directores y gerentes de una organizacion, quienes
la cultivan en sus clientes o colaboradores. Es una actitud de liderazgo
orientada a desarrollar las potencialidades del personal, clientes vy
colaboradores dentro y fuera de la organizacion.

Caracteristicas motivacionales

Alzate Velasquez, J. D. (2018). Considera que las caracteristicas
motivacionales son las cualidades que identifican la motivacion y permiten
reconocer los elementos necesarios para que esta se dé en determinados
contextos cotidianos. Entre las principales caracteristicas de la motivacion se
encuentran la intensidad, direccionalidad, variabilidad y estabilidad.

» La intensidad: Se refiere a la fuerza con la que la persona o individuo
realiza una actividad o conducta.

» La direccionalidad: Se refiere a la orientacién y tipos de metas o hechos
a los que responde un organismo; esto tiene mucho que ver con los
objetivos planteados que se requieren alcanzar en un determinado
momento.

» La variabilidad: Se refiere a los cambios motivacionales que pueden

presentarse de dos posibles formas: en términos de cantidad o intensidad.
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» La estabilidad: Se refiere al buen estado de conducta que muestra un

individuo al interactuar consigo mismo y con los demas de su entorno.

Componentes de la motivacion

La activacion implica la decision de iniciar un comportamiento, como
inscribirse en una clase de psicologia.

La persistencia es el esfuerzo continuo hacia un objetivo, aunque existan
obstaculos. Un ejemplo de persistencia seria tomar mas cursos de
psicologia para obtener un titulo, aunque esto requiera una inversion
significativa de tiempo, energia y recursos.

La intensidad se observa en la concentracién y el vigor con los que se
persigue un objetivo. Por ejemplo, un estudiante puede aprobar una
materia sin mucho esfuerzo, mientras que otro estudiara regularmente,
participara en debates y aprovechara oportunidades de investigacion fuera
de clase. El primer alumno carece de intensidad, mientras que el segundo

persigue sus objetivos educativos con mayor dedicacion.

Teorias de la motivaciéon

Chiavenato, (2009). Explica el enfoque de las acciones en la institucion y como

estas se relacionan con el éxito de las organizaciones, siendo este el tema central

de la presente investigacion sobre la motivacion. En el trabajo se destacaran y

detallaran las siguientes teorias relacionadas:

Teoria (Piramide de Abraham Maslow - 1943)

La piramide de Maslow se basa en una jerarquia de cinco niveles, donde

algunos son mas importantes que otros, y su relevancia influye en la conducta

del ser humano.

a. Necesidades basicas o fisioldgicas:
v' Habitacion

v" Proteccion

v" Respiracion
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Beber agua
Alimentacion
Descanso
Abrigo

Sexo

AN NN

Estas necesidades estan relacionadas con la vida del hombre que busca
satisfacerse en momento oportuno.

b. Necesidades de seguridad y proteccion
v" Propiedad

Proteccion

Condicion fisica

Trabajo

Recursos

Moral

Familiar

Salud

AN N N N N

Estas necesidades estan relacionadas con la seguridad y proteccion del

hombre en los diferentes contextos de la vida cotidiana.

c. Necesidades sociales y afiliacion
e Amistad
e Afecto
e Intimidad
e Participacion
e Pertinencia

e Carifo

Estas necesidades estan sometidas en la existencia del hombre y en la
humanidad que buscan obtener beneficios.

d. Necesidades de reconocimiento

+ Auto reconocimiento
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Autoestima
Confianza
Respeto
Exito

Estas necesidades estan vinculadas a la manera en que una persona se

percibe y se valora a si misma.

e. Necesidades de autorrealizacion:

Moralidad

Creatividad
Espontaneidad
Aceptacion de los hechos

Resolucién de problemas

Estas necesidades estdan mas relacionadas del ser humano que ayudan a

desarrollar sus aptitudes y actitudes a largo de su vida.

Justificacion

La piramidal de Maslow se utilizd en el presente trabajo de investigacion,

para explicar y mejorar las necesidades basicas y fisiolégicas de la vida humana

y sus

efectos, permitiendo conocer la realidad de cada una de ellas.

Teoria de ERC (Alderfer - 1972)

La teoria ERC fue propuesta por Alderfer, quien trabajé a partir de la

piramide de Maslow. Con base en dicha informacion, sintetizé las necesidades

humanas en tres categorias: existencia, relacion y crecimiento, de donde

proviene el nombre de esta teoria.

a.

La necesidad de existencia. Se relaciona con el bienestar fisico e incluye
la proteccién y la continuidad. Abarca tanto las necesidades fisiolégicas

como las de seguridad planteadas por Maslow.
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b. La necesidad de relacion. Se refiere al deseo de interactuar con otras
personas, abarcando las relaciones sociales e implicando intercambios
sociales y aspectos externos de las necesidades de estima, segun la
teoria de Maslow.

c. La necesidad de crecimiento. Se vincula con el desarrollo de la
capacidad humana y el deseo de crecimiento personal. Integra los
aspectos intrinsecos de la necesidad de estima y la autorrealizacion
planteadas por Maslow. Por este motivo, existen diferencias vy

planteamientos especificos entre ambas teorias.

Tabla 1
Diferencias de teorias

Psicoldgicas Seguridad Sociales Autoestima Autorrealizacion

e Proteccion  ® Amigos

* Hambre * Abrigo * Carifio * Condicion o Crecimiento
* Sed ¢ Ausencia * Afecto ° Repgtac_lcl)n ¢ Desarrollo
« Suefio de peligro  ® Integraciona ~ * Felicitacion « Exito personal
¢ Reposos grupo * Autoestima
Accién social e Seguridad

Nota: Elaboracion propia.
Justificacion

La teoria ERC se utilizd en esta investigacion como base fundamental,
porque explica y sintetiza las necesidades existenciales de la vida humana en
sus dimensiones interna y externa, permitiendo fortalecer la autorrealizacion de

los propios actores involucrados.
Teoria de los dos factores de (Herzberg - 1954)

Esta teoria, propuesta por Frederick Herzberg, sostiene que la motivacion
de las personas en el trabajo depende de dos tipos de factores, los cuales se

describen a continuacion:

Factores higiénicos: Abarcan las condiciones del contexto laboral, tales como
el ambiente fisico, el sueldo, las politicas de la organizacion, el estilo de liderazgo,

el clima laboral y las oportunidades de crecimiento. Aunque estos factores
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previenen la insatisfacciéon, su capacidad para incrementar de manera

significativa la satisfaccion a largo plazo es limitada.
Los principales factores de insatisfaccion son los siguientes:

¢ Sueldo percibido

% Impuestos sociales percibidos

% Situaciones 6ptimas para el trabajo.
+ Dialogo entre el grupo de trabajo

* Manejo institucional.

Estos elementos higiénicos mencionados son componentes externos al
trabajador y resultan necesarios para garantizar un ambiente propicio para el

desempenio laboral.

Factores motivacionales: Son aquellos relacionados directamente con el
contenido del puesto y las actividades propias del trabajador. Generan
satisfaccion duradera y contribuyen a elevar la productividad y los niveles de
excelencia. Cuando estos factores son adecuados, incrementan notablemente la
satisfaccion; en cambio, cuando son deficientes, disminuyen el agrado por el

trabajo.
Los principales factores de satisfaccion son:

e Aplicacion de habilidades personales

e Libertad para decidir el método de trabajo

e Total, responsabilidad por el trabajo realizado

e Establecimiento de metas y objetivos en el trabajo

e Evaluacion propia del desempeno
Justificacion

La teoria de Herzberg se utilizé en el presente estudio para explicar la
importancia de la motivacion en las personas, evidenciada a través de los dos

tipos de factores mencionados. Los factores higiénicos se relacionan con la



27

infraestructura y las politicas de la organizacion, mientras que los factores
motivacionales estan vinculados con el perfil del puesto, las funciones y el
desarrollo individual del trabajador, permitiendo mejorar la productividad y la
calidad del trabajo realizado.

Teoria de las necesidades adquiridas (McClellan - 1989)

La teoria de las necesidades adquiridas de McClelland se centra en la
dinamica del comportamiento humano, el cual se desarrolla a partir de tres
necesidades basicas que se adquieren a lo largo de la vida y resultan esenciales

en el desempenio personal y laboral.

a. La necesidad de realizacion: Esta necesidad se orienta hacia el deseo
de éxito competitivo y la busqueda de la excelencia, con el objetivo de
alcanzar estandares establecidos. Las personas motivadas por la
necesidad de realizacion buscan desafios, la mejora continua y la
responsabilidad personal. Prefieren asumir tareas que les permitan
demostrar sus capacidades y encontrar soluciones por si mismas,

evitando actividades demasiado sencillas o extremadamente dificiles.

b. La necesidad del poder: Corresponde al impulso o deseo de influir, dirigir
0 ejercer control sobre otras personas para modificar su comportamiento.
Quienes poseen una alta necesidad de poder buscan generar un impacto
positivo o negativo y tienden a ocupar posiciones de liderazgo. Estas
personas valoran la competencia, el reconocimiento, el estatus y el

prestigio, priorizando la influencia personal sobre el rendimiento operativo.

c. La necesidad de afiliacion: Esta necesidad se relaciona con el deseo de
establecer relaciones interpersonales cercanas, amistosas y armoniosas.
Las personas con alta necesidad de afiliacién buscan ser aceptadas y
apreciadas por su entorno. Para ellas, la cooperacién, la amistad y el

entendimiento mutuo tienen mayor importancia que la competencia, ya
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que consideran que el crecimiento personal se logra a través de

interacciones sociales positivas.
Tabla 2

Comparacion de las 4 Teorias

Teoria de la ] ] Teoria de las
L Teoriade ERC  Teoria de los dos .
piramide de las necesidades
] factores .
necesidades adquiridas
Autorrealizacion o
Crecimiento L
_ Realizacion
Estima
Motivacionales
Sociales Relaciones Poder
Seguridad
Fisiologicas Existencia Higiénicos Afiliacion

Nota: Elaboracion propia
Justificacion

La teoria de las necesidades adquiridas de McClelland se utilizdé en el
presente trabajo de investigacion para explicar la conducta eficiente del sujeto y
las tres necesidades basicas y fundamentales del ser humano, las cuales

serviran como soporte tedrico para este estudio.
Teorias del proceso
Equidad de Stancey Adams — 1965

La teoria de Stacy Adams, una de las primeras en analizar el proceso de
motivacion desde la perspectiva de la justicia percibida, se centra en cémo las
personas comparan sus contribuciones y recompensas con las de los demas. Los

individuos evaluan su trabajo considerando el esfuerzo, la experiencia y las
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habilidades que aportan, y esperan recibir compensaciones como salarios,

aumentos, reconocimientos u otros beneficios.

Cuando perciben que existe un equilibrio entre lo que aportan y lo que
reciben, en comparacion con otras personas, experimentan un estado de
satisfaccion. Sin  embargo, cuando detectan desigualdades, surge la
insatisfaccion y buscan realizar acciones que les permitan corregir o reducir esa

percepcion de injusticia.

Las comparaciones pueden realizarse con amistades, vecinos, compafieros
de trabajo, grupos laborales de una institucion u organizacion, o incluso con
experiencias laborales previas. Estas comparaciones influyen en cuatro variables

principales: sexo, antiguedad, jerarquia organizacional e historia profesional.
Justificacion

La teoria de la equidad se utilizd en el presente estudio con la finalidad de
explicar como la percepcion de justicia influye en la motivacidon de los sujetos y
en su desempefio, permitiendo comprender de qué manera la igualdad en las

recompensas y competencias contribuye a obtener resultados 6ptimos.
Teoria de objetivos Edwin Locke

La teoria de la definicion de objetivos, propuesta por Edwin Locke, se centra
en la motivacién que surge a partir del esfuerzo dirigido hacia el logro de metas
especificas. Esta teoria establece que los objetivos proporcionan direccion a la
persona, indicandole qué acciones debe realizar y cuanto esfuerzo sera

necesario para alcanzarlos.

Asimismo, resalta la importancia de analizar el impacto de los objetivos, el
nivel de desafio que implican, la retroalimentacion recibida durante el proceso y
la relacion directa con el desempeno obtenido. Locke enfatiza que la claridad, la
dificultad adecuada, el compromiso, la retroalimentacion y la complejidad de la
tarea son elementos fundamentales para que la definicién de objetivos influya

positivamente en la motivacion y en el rendimiento.
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% Priorizar la importancia de los objetivos para motivar a los individuos

% Establecer objetivos claros para mejorar el rendimiento individual

% Proponer objetivos mas desafiantes para superar los que son demasiado
simples.

+» Brindar mayor importancia a los objetivos para motivar a las personas.
Justificacion

La teoria propuesta por Locke se utilizo en el presente estudio de
investigacion porque constituye un pilar fundamental para explicar la fuente de
motivacion de las personas en su entorno, asi como las acciones que deben

emprender para alcanzar sus objetivos.
Teoria de expectativas (Vroom)

La teoria de Vroom se enfoca en como las personas eligen ciertas
conductas en funcidn de su creencia de que estas les permitiran satisfacer sus
necesidades, motivadas por la posibilidad de obtener recompensas como el
reconocimiento, el salario o el éxito. Esta propuesta tedrica permite analizar y
anticipar las conductas que los individuos tienden a preferir. Ademas, Vroom

destaca tres conceptos esenciales en su enfoque:

e La valencia. Es el valor o la importancia que una persona asigna a una
recompensa especifica, ya que cada individuo tiene preferencias y gustos
distintos por ciertos resultados. Una valencia positiva refleja el deseo de
obtener un resultado deseado, mientras que una valencia negativa indica

el deseo de evitar un resultado no deseado.

e Laexpectativa. Es la creencia de que el esfuerzo conducira al desempefio
deseado, con objetivos intermedios que ayudan a alcanzar el resultado
final. La motivacion dirige las decisiones de comportamiento a través de la
percepcion de las consecuencias de cada eleccion. Las personas buscan
maneras de lograr resultados finales como mayores ingresos o

reconocimientos. Los resultados intermedios tienen importancia
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Unicamente en funcidén de su conexidn con la consecucidn de esos

resultados finales.

e La instrumentalidad: Es la creencia de que el desempefo esta
directamente vinculado a las recompensas deseadas, estableciendo una
relacion causal entre los resultados intermedios y los finales. La
instrumentalidad refleja el grado de correlacion percibida entre el

rendimiento y la obtenciéon de recompensas.

Segun Vroom, la motivacion de una persona para lograr algo se basa en tres

factores.

1. Los objetivos personales: Se refiere a la intensidad del deseo de
alcanzar metas especificas. Estos objetivos pueden incluir aspectos
individuales como el dinero, la aceptacién social o el reconocimiento que
una persona puede obtener simultdneamente.

2. Laproductividad y la consecucion de los objetivos personales: Si una
persona considera que obtener un salario mas alto es su principal meta,
tendra mayor motivacion para superar las expectativas en su desempefio.
Sin embargo, si su prioridad es ser aceptado por los miembros del grupo
y su rendimiento esta por debajo del nivel esperado, puede ser
considerado ineficaz. En este caso, un desempefio superior podria incluso
generar rechazo por parte del grupo.

3. Lapercepcion de la propia capacidad para influir en la productividad:
Si una persona cree que su esfuerzo influira directamente en los

resultados, estara motivada a esforzarse aun mas.

Las organizaciones deben integrar las posibilidades, los recursos y el valor para
asegurar que los individuos se sientan motivados por los premios que se brindan
por su labor. en otras palabras, la organizacion debe disefiar un sistema en el

que las contribuciones de los empleados satisfagan las necesidades de la
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empresa y, al mismo tiempo, proporcionen las recompensas o beneficios que los

individuos desean.
Justificacion

La presente teoria de las expectativas de Vroom se utilizd en esta
investigacion para explicar la importancia de las necesidades humanas, su
situacion y el comportamiento del ser humano en su entorno social, orientado a

satisfacer sus necesidades personales.
Teoria de desempeiio y satisfaccion (Porter y Lawler)

La teoria de desempefio y satisfaccion, formulada por Porter y Lawler,
sostiene que el dinero puede motivar tanto el logro de altos niveles de rendimiento
como otros comportamientos asociados, como la camaraderia y el compromiso
con la organizacion. Lawler sefala que, aunque el dinero posee un valor
simbdlico y numérico, su impacto puede percibirse como real. Sin embargo,
determin6 que el dinero no es un incentivo particularmente eficaz debido al uso

inadecuado que muchas organizaciones hacen de él.

Por esta razon, las relaciones entre desempefo, satisfaccion y

recompensas pueden verse afectadas por diversos factores:

¢ Retraso del incentivo salarial: La tardanza en recibir un incentivo salarial
y la debilidad del refuerzo generan la impresion de que no existe relacion
entre el desempefio y las recompensas. Debido a que el refuerzo es
insuficiente y llega de manera tardia, se debilita la conexién entre el dinero

y el rendimiento.

¢ Inconsistencias en la evaluacion del desempeno: Las evaluaciones no
influyen adecuadamente en las variaciones salariales porque los
evaluadores evitan confrontar a los empleados con bajo rendimiento. Esto

da lugar a una distribucion desigual de los salarios que no premia el buen
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desempefio y mantiene una relacion inconsistente entre el esfuerzo y la

recompensa.

Politicas salariales y regulaciones: Las politicas salariales estan
condicionadas por regulaciones gubernamentales y acuerdos colectivos
que buscan ajustar los salarios frente a la inflacion. Esto puede diluir las

diferencias entre el buen y el mal desempefio.

Teorias humanistas y remuneracién: Las teorias humanistas,
influenciadas por la administracién cientifica de Taylor, han impuesto
restricciones respecto al sueldo, considerando el dinero como un factor
menos relevante, pese a que constituye una de las principales

motivaciones para trabajar.

Valor del dinero en la satisfaccion de necesidades: Lawler descubrid
que las personas buscan estabilidad econdmica no solo para cubrir
necesidades basicas, sino también para satisfacer necesidades sociales,
de estima y autorrealizacién. El dinero, por tanto, es un medio para

alcanzar estas metas.

Desempeio y motivacion salarial: Cuando las personas creen que su

desempenio influira directamente en sus ingresos, se esfuerzan al maximo.

El capital como motivador: El dinero puede ser un fuerte motivador
siempre que las personas perciban una conexion clara entre su trabajo y

el incremento constante de su salario.
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Justificacion

La teoria del desempeio y satisfaccion de Porter y Lawler se utilizd en esta
investigacion como base fundamental para explicar la realidad del dinero, su

valor, su importancia y el comportamiento del ser humano en su entorno laboral.
Teorias de refuerzo

La teoria del refuerzo contrasta con la teoria de la definicion de objetivos.
Mientras que esta ultima, de enfoque cognitivo, sostiene que los objetivos que
una persona persigue guian su comportamiento, la teoria del refuerzo, desde un
enfoque conductual, argumenta que es el refuerzo el que condiciona la conducta.
Esta teoria se centra en cémo el entorno influye en el comportamiento, sin
considerar los procesos cognitivos. El comportamiento se ve afectado por sus
consecuencias: si el resultado es positivo y beneficioso, refuerza la conducta y

aumenta la probabilidad de que se repita en el futuro.

En relacion con la teoria del refuerzo, esta no se enfoca en las condiciones
internas del individuo, sino que proporciona métodos para analizar los factores
que regulan la conducta. En otras palabras, el aprendizaje refuerza y moldea el
comportamiento. Por ello, no se debe subestimar el valor del refuerzo como
herramienta motivacional, ya que tiene un impacto significativo en el accionar del

individuo.

La teoria se basa inicialmente en la ley del efecto de Thorndike, la cual
establece que los comportamientos que generan resultados positivos tienden a
repetirse, mientras que aquellos que producen resultados negativos tienden a
disminuir o desaparecer. Sobre esta base, Skinner popularizé el concepto del
condicionamiento operante en el campo del aprendizaje. Este enfoque aplica la
ley del efecto al control del comportamiento dentro de las organizaciones,
mediante el estudio sistematico de los principios del refuerzo para fomentar

conductas deseables en el trabajo y minimizar las indeseables.
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Existen cuatro estrategias principales para modificar el comportamiento:
1. Refuerzo positivo:

Se utiliza para incrementar la frecuencia o intensidad de un comportamiento

deseado al asociarlo con resultados agradables.

e Ganar un mejor sueldo permite mejorar la calidad de vida.

e Un buen desempefio laboral genera mejores ingresos.
2. Refuerzo negativo:

Se utiliza para aumentar la frecuencia o intensidad de un comportamiento
deseado al evitar una consecuencia desagradable asociada al comportamiento

no deseado.

¢ No tener un trabajo estable genera falta de ingresos econémicos.
e Perder un partido de futbol genera descontento entre el técnico y los

espectadores.
3. Castigo:

Se emplea para reducir la frecuencia o eliminar un comportamiento no
deseado mediante la imposicion de una consecuencia negativa derivada de dicho

comportamiento.

e El colaborador que llega tarde recibe un descuento en su salario.

e El trabajador que falta constantemente esta propenso a ser despedido.
4. Extincion:

Se utiliza para reducir o eliminar un comportamiento no deseado al eliminar

los efectos positivos que lo refuerzan.
Un trabajador que falta con frecuencia recibe criticas de su grupo.

Un trabajador que no cumple sus funciones es considerado incompetente.
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Justificacion

La teoria del refuerzo se utilizé en el presente trabajo de investigacién como
soporte fundamental para explicar el enfoque conductual de las personas y

evidenciar como el refuerzo condiciona el comportamiento influido por el entorno.
2.2.2. Desempeno laboral

Definicién

Existen diferentes definiciones tales como:

Pedraza, et al (2010). Senalan que “el desempeno laboral son aquellas acciones
o0 comportamientos observados en los empleados que son relevantes para los
objetivos de la organizacion, y pueden ser medidos en términos de las

competencias de cada individuo y su nivel de contribucién a la empresa” (p. 495).

Palma y Valero, (2014). El desempefio laboral hace referencia al rendimiento de
cada trabajador en una institucion u organizacion. Este desempeno debe
alinearse con las demandas y requisitos de la empresa, asegurando ser eficiente,
eficaz y efectivo en la ejecucion de las tareas asignadas, con el objetivo de
cumplir los objetivos establecidos para el éxito de la organizacion.

Dimensiones del desempeio laboral

Sus dimensiones a considerar para el presente trabajo de investigacion se

encuentran fundamentados en la Teoria de la administracion.

Hoyos, (2018). Considera que el desemperio laboral ocurre cuando los miembros
de la organizacion trabajan de manera efectiva para alcanzar objetivos
compartidos, siguiendo las reglas establecidas en la entidad. En este contexto,
el desempefio se define por las siguientes dimensiones: colaboracion en equipo,
responsabilidad en el trabajo, calidad del trabajo, capacitacién y enfoque en los
resultados.

+ Calidad del trabajo: Satisface necesidades claves para los trabajadores,

haciendo uso de los recursos, actividades y resultados derivados de la
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participacion de las personas en el lugar de trabajo. Por ende, brinda a los
trabajadores una mayor calidad en los entornos laborales, proporcionando
ambientes seguros y saludables, mejorando sus beneficios y la produccion
en las instituciones, y cumpliendo normas establecidas y fundamentales
para los trabajadores. Asimismo, se les otorgan herramientas adecuadas

para lograr un buen rendimiento.

Responsabilidad de trabajo: Se verifica cuando un empleado cumple
con todas sus responsabilidades y sigue las politicas y procedimientos de
la organizacion. Los individuos que asumen responsabilidades laborales
poseen un conjunto de recursos, tales como puntualidad, honestidad,
lealtad, aptitud y autonomia, necesarios para realizar una tarea o actividad
especifica. En otras palabras, se refiere a la capacidad del trabajador para
gestionar de manera efectiva el conocimiento, la precision y la iniciativa

para resolver problemas y alcanzar los objetivos de la organizacion.

Trabajo en equipo: Surge de la necesidad de mejorar el rendimiento del
grupo de trabajo en la organizacion mediante la interaccién y colaboracion
entre sus integrantes, utilizando una comunicacion fluida e integrando sus
habilidades individuales mas alla de cualquier conflicto que pueda existir
a nivel personal o entre individuos. El trabajo en equipo genera un sentido
de lealtad, confianza, seguridad y autoestima, facilitando la solucién de

problemas y satisfaciendo las necesidades personales y las del grupo.

Capacitacion del trabajo: Son los métodos utilizados por las
organizaciones para que su personal adquiera nuevos conocimientos en
su area o unidad de trabajo habitual. Las personas que reciben formacion
continua optimizan su aprendizaje de manera mas efectiva. Las
capacitaciones ofrecidas por las organizaciones tienen como objetivo
mejorar las habilidades laborales de los empleados, con el fin de lograr un

mejor desempefo en sus puestos de trabajo.
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% Orientaciéon por resultados: Las organizaciones enfocadas en la
orientacion a resultados valoran la capacidad de actuar al tomar
decisiones y de encontrar nuevas soluciones a los problemas que surgen.
En consecuencia, las personas dirigen todos sus esfuerzos hacia el logro
de metas, respondiendo rapidamente ante decisiones cruciales que son
esenciales para satisfacer tanto las necesidades laborales como
personales, y gestionando procesos de manera que no afecten los
resultados obtenidos.

Importancia del desempeiio laboral

Paspuel, (2014). Sefiala que la importancia del desempefio laboral es crucial, ya
que contribuye significativamente a la efectividad y al éxito de la organizacion,
institucion o empresa. Esto se logra mediante programas de capacitacion vy
desarrollo, que facilitan la toma de decisiones sobre ascensos o reubicaciones,
permitiendo identificar errores en el puesto de trabajo y problemas personales
que puedan afectar el desempefo de los empleados. En la actualidad, las
organizaciones se enfocan en capacitar a sus trabajadores para mejorar su

rendimiento y alcanzar el éxito deseado.
Caracteristicas del desempeiio laboral

Chiavenato, (2008); citado por Gonzales, (2020). Considera que las
particularidades que componen el desempefio laboral son de gran importancia,
porque permiten conocer aspectos fundamentales del rendimiento en el trabajo
dentro de instituciones o empresas, asi como en los trabajadores a su cargo para

el desarrollo de las actividades programadas en la produccién de las mismas.
He aqui se detallan las siguientes:

v’ La participacion
v" La responsabilidad
v La claridad

v

La interaccion



39

v La flexibilidad
v La focalizacién
v’ La creatividad
v Larapidez

Hoyos, (2018). Considera algunas caracteristicas del desempefio laboral que
estan relacionadas con los conocimientos, capacidades y habilidades que se
espera que una persona aplique y demuestre al realizar su trabajo.

Se destacan los siguientes:

e Adaptabilidad

e Comunicacion

e Iniciativa

e Conocimientos

e Trabajo en equipo

e Desarrollo de talentos
Factores en el desempeio laboral

Mamani, (2016). Establece que el desempefio laboral esta influido por varios
factores, tales como elementos, habilidades, caracteristicas o competencias que
se relacionan con los conocimientos y capacidades que se espera que una

persona ponga en practica y demuestre al llevar a cabo su trabajo.

Elementos: Son principios quimicos o fisicos que forman parte de la
composicion de un cuerpo. Para la filosofia antigua, existian cuatro elementos
que se consideraban los principios fundamentales para la constitucion de los
cuerpos: la tierra, el agua, el aire y el fuego, los cuales eran considerados
indispensables para la vida humana.

Habilidades: Se entienden como la capacidad de una persona para
desempefiarse de manera correcta y con facilidad en una tarea o actividad
determinada. Se trata de una forma de aptitud especifica para una actividad

puntual, ya sea de indole fisica, mental o social. Segun la OMS, estas habilidades
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buscan desarrollarse en nifios, adolescentes, adultos y la poblaciéon en general;
ademas, existe un repertorio de destrezas orientado a mejorar la competencia
personal y social al momento de enfrentar los retos del entorno. La OMS propone
diez habilidades fundamentales para toda persona.

e Conocimiento de uno mismo.

e Capacidad de empatia.

e Comunicacion efectiva y adecuada.

e Habilidades para las relaciones interpersonales.
e Habilidad para tomar decisiones.

e Resolucion de problemas y conflictos.

e Pensamiento innovador.

e Capacidad de analisis critico.

e Gestion de emociones y sentimientos.

e Manejo de estrés y tensiones.

De igual manera, existen tipos de habilidades que se clasifican de acuerdo
con areas especificas o con el tipo de actividad involucrada, las cuales son las

siguientes:

+ Habilidades cognitivas
+ Habilidades sociales

«» Habilidades fisicas

Caracteristicas: Son cualidades que permiten identificar a algo o alguien,

distinguiéndolo de sus semejantes.

Competencias: Son caracteristicas que diferencian o capacitan a una
persona en un determinado campo. No solo incluyen aptitudes tedricas, sino que
también abarcan el pensamiento, el caracter, los valores y el buen manejo de

situaciones problematicas.

De la misma manera, también existen diferentes tipos de competencias que

se dividen en tres, tales como:
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¢ Competencias basicas
e Competencias genéricas

e Competencias especificas

Capacidades: Existen diferentes significados similares pero distintos, que
se refieren a la posibilidad o idoneidad de algo o alguien para llevar a cabo un

trabajo, servir para una tarea o resistir algun tipo de fendmeno que se presente.

Del mismo modo, se pueden considerar varios factores que deben tenerse
en cuenta para la evaluacién de los trabajadores de una organizacion. El método
de evaluacion que se utiliza contempla los siguientes aspectos: conocimientos de
trabajo, cantidad de trabajo, calidad de trabajo, puesto de trabajo, iniciativa,
planificacion, organizacion, direccién, control, supervision, relacion con los
compaferos y con el publico en general, quienes asumen ciertas

responsabilidades al momento de realizar cualquier trabajo encomendado.
Concepto de evaluacion del desempeno laboral.

Vallejo, (2016). Considera que la evaluacion del desempefio laboral es un
procedimiento de valoracion que examina el rendimiento de cada individuo en
relacion con sus tareas, resultados, competencias y potencial. Este proceso
evalua el grado en que el trabajador cumple con los requisitos de su puesto y su

rendimiento general.
Proceso de evaluacion del desempeio que se destacan

¢ |dentificar objetos especificos de la evaluacion del desempefio.
o Establecer expectativas en las personas.

e Analizar el trabajo desempenado.

e Evaluar el desemperfio.

¢ Informar y socializar los resultados de la evaluacion del trabajador.
Factores que deben analizarse en la evaluaciéon del desempeio.

¢ Produccién: cantidad de trabajo realizado
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e Calidad: Esmero en el trabajo

e Conocimiento en el trabajo: Técnica en el trabajo

e Cooperacion: Relaciones interpersonales

e Comprension de situaciones: Capacidad para resolver problemas
e Creatividad: Capacidad para innovar

¢ Realizacién: Capacidad para hacer
2.2.3. Teorias relacionadas al desempeiio laboral
Teoria del rendimiento y satisfaccion

Porter, LW. & Lawler, E.E. (1968). Esta teoria sostiene que el desempeno de
los trabajadores esta influenciado por el esfuerzo que realizan, las habilidades
que poseen y la percepcion de equidad en las recompensas. Segun los autores,
cuando las recompensas son justas y estan vinculadas al rendimiento, los
colaboradores experimentan mayor satisfaccion y se comprometen mas con sus

tareas.
Teoria del refuerzo

Skinner, B. F. (1953). La teoria del refuerzo plantea que la conducta laboral
puede ser modificada mediante estimulos positivos o negativos. Un
comportamiento reforzado positivamente (por ejemplo, con reconocimiento o
incentivos) tiende a repetirse, mientras que los comportamientos no reforzados o

castigados tienden a desaparecer.
Teoria de la fijacion de metas

Locke, E. A. (1968). Esta teoria afirma que establecer metas claras, especificas
y desafiantes mejora el desempefio laboral. Locke destaca que, cuando los
trabajadores participan en la fijacion de metas y reciben retroalimentacion
constante, su motivacion aumenta, logrando mejores resultados en sus

funciones.
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2.3. Definicion de términos

Motivaciéon: Es una actitud continua en el tiempo con el objetivo de satisfacer
una necesidad. La motivacion ayuda a las personas a mantenerse en accion,
realizar los procesos necesarios e implementar las acciones pertinentes para

alcanzar un logro deseado.

Desempeino: Puede definirse como la actividad que realiza una persona al
cumplir con sus responsabilidades. Sin embargo, implica varios aspectos, como
el rendimiento en las tareas y el desempefio contextual. El rendimiento en las
tareas se evalua con base en los objetivos fijados, mientras que el desempefio
contextual destaca habilidades interpersonales, como la relacion con

compainieros y clientes, asi como la capacidad para solucionar problemas.

Trabajo: La OIT define el trabajo como las actividades humanas, ya sean
pagadas o0 no, que generan bienes o servicios para una economia, satisfaciendo

las necesidades de un pueblo o pais.

Servicios: Son cualquier actividad o beneficio que una parte ofrece a otra; son

esencialmente intangibles y no generan propiedad.

Competencias: Son las caracteristicas de una persona que estan relacionadas
con el desempefio eficaz de un trabajo y que pueden resultar utiles también en

otras circunstancias.

Capacidades: Son habilidades, destrezas o recursos disponibles para una
colectividad que le permiten establecer las bases para su desarrollo y enfrentar

un desastre cuando ocurre.

Organizacion: Es el acto de coordinar, disponer y ordenar los recursos
disponibles; humanos, financieros, tecnolégicos, fisicos, entre otros; de manera

que se logren los fines propuestos.

Planificacion: Es el proceso de establecer metas y elegir los medios adecuados

para alcanzarlas.
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Autonomia: Es la capacidad de actuar de manera independiente para tomar

decisiones que seran asumidas con responsabilidad.

Voluntad: Es la potestad de dirigir las acciones propias de la personalidad; se
entiende como una fuerza interna que impulsa a desarrollar una accion orientada

a un resultado esperado.
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CAPITULO lll: METODOLOGIA DE INVESTIGACION

3.1. Enfoque de la investigacion

Hernandez, et al. (2014). Sefialan que el enfoque cuantitativo: segun su
naturaleza “utiliza la recoleccion de datos para probar hipétesis con base en la
medicién numérica y el analisis estadistico, con el fin de establecer pautas de

comportamiento y probar teorias.” (p, 4)

Segun su caracter; esta es una investigacion correlacional: cuyo
objetivo es establecer el grado de relacién entre la motivacién y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Unidad de Servicios Generales en la Universidad

nacional Amazonica de Madre de Dios, Puerto Maldonado — 2023.

Segun su alcance temporal, este trabajo de investigacién es de tipo
transversal, ya que las variables se analizaran simultdneamente en un momento

especifico, realizando un corte en el tiempo.

3.2. Tipo de estudio

El tipo de investigacion es: Basica

3.3. Diseno del estudio (investigacion)

El disefio de esta investigacion es no experimental.

Hernandez, et al. (2014). Afirma que: “No se manipulan las variables en el tema
y solo se analizan los hechos y fendmenos tal cual ocurrieron en su contexto
natural.” (p,154).
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Nivel de investigacion

El nivel es: Correlacional

V1
M -
W2
Donde:
M = Muestra

V1 = Motivacion

r= Relacion

V2 = Desempefio Laboral
3.4. Poblaciéon y muestra
3.4.1. Poblacién

Hernandez, et al. (2014). Considera que: “la poblacién o universo es el conjunto
de todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones; las
poblaciones deben situarse claramente por sus caracteristicas, de contenido,
lugar y tiempo.” (p,174).

De igual manera nuestra poblacion esta integrada por 62 colaboradores de la
Unidad de Servicios Generales - UNAMAD.

3.4.2. Muestra

Hernandez, et al. (2014), Menciona que: “La muestra es, en esencia, un

subgrupo de la poblacién. Considerando que es un subconjunto de elementos
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que pertenecen a ese conjunto definido en sus caracteristicas al que llamamos

poblacion.” (p, 175)

De la misma forma, se considera que la muestra de este trabajo de investigacion
estara integrada por la totalidad de 62 colaboradores de la Unidad de Servicios
Generales — UNAMAD. Segun detalle:

Tabla 3

Informacion detallada de los trabajadores de la USG

Trabajadores de la Unidad de Servicios Generales

PLAZAS
CAS RO
ADM. CAS RDR TOTAL
1057

DL - 276
Nombrado 01 01
Contratados 29 29
Permanentes 04 04
Contratados 28 28
TOTAL 01 33 28 62

Nota: Unidad de Recursos Humanos — agosto, 2023 — UNAMAD
3.5. Métodos y técnicas
3.5.1. Método inductivo — Deductivo

Este método se basa en dos procedimientos opuestos. El método inductivo
es un tipo de razonamiento que se mueve del conocimiento de casos especificos
hacia conclusiones generales, capturando lo que tienen en comun los fenbmenos
individuales. Por su parte, el método deductivo fundamenta su razonamiento en
la repeticion de hechos y fenbmenos de la realidad, identificando los rasgos
comunes de un grupo especifico para llegar a conclusiones sobre los aspectos

que lo definen.
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3.5.2. Técnica.

Para el presente estudio se utilizd la encuesta como método de
investigacion y como técnica de recopilacion de datos; esta permite obtener
informacion de las personas sobre diversos temas. Las encuestas tienen
multiples objetivos y pueden desarrollarse de diferentes formas, segun el método

elegido y los resultados que se deseen alcanzar.

Por otro lado, los datos se obtienen generalmente mediante el uso de
procedimientos estandarizados, de modo que cada encuestado responda las
preguntas en igualdad de condiciones, evitando sesgos que puedan afectar los

resultados de la investigacion.

Asimismo, se considera que la encuesta consiste en solicitar informacién a
las personas a través de un cuestionario, que puede entregarse en formato fisico.
Sin embargo, con el avance de las nuevas tecnologias, la creacion y distribucion
de cuestionarios en linea se ha vuelto mas comun mediante plataformas digitales

como redes sociales, correo electronico, codigos QR o enlaces web.

El instrumento utilizado en este estudio fue un cuestionario, elaborado a
partir de una lista de indicadores preparados para medir la motivaciéon y el

desempeinio laboral de los colaboradores de la USG-UNAMAD.
3.6. Tratamientos de los datos

El tratamiento de los datos en esta investigacién se realizara mediante

estadistica descriptiva e inferencial.
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CAPITULO IV: RESULTADOS DEL TRABAJO DE
INVESTIGACION

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos tras la aplicacion de
los instrumentos de investigacion. Luego de la recopilacion de datos, se realiza
un analisis de la informacion que incluye la distribucion de frecuencias vy
porcentajes, representados en tablas. También se muestran los valores
absolutos y las relaciones porcentuales de las variables y sus dimensiones, lo

que permite una comprension mas clara de los hallazgos.
Confiabilidad usando el alfa de Cronbach.

Esto se aplica para conocer qué tan fiable son los instrumentos de
investigacion, para recoger la data de manera estable y coherente con el
propésito de la investigacion. Esto fue calculado mediante el Alfa de Cronbach,
el cual, para ser determinado como fiable, debe oscilar entre 0.70 y 0.90
(Hernandez y Mendosa, 2018).

CONFIABILIDAD
< >

Muy baja Baja Regular Aceptable  Elevada

0 1
0% 100%
de confiabilidad de confiabilidad
en la medicién en la medicion

(la medicion estd (no hay error).

contaminada de error).
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Tabla 4
Estadisticas de fiabilidad de la variable motivacion y desempefrio laboral
Instrumento Alfa de Crombach N° de elementos
Motivacion 0.814 22
Desempefio Laboral 0.803 22

Nota. Datos obtenidos usando el Spss - V25

Como se observa en la Tabla 4, el cuestionario que mide la primera variable,
compuesto por 22 items, obtuvo una confiabilidad de 0.814, mientras que la
segunda variable, también de 22 items, obtuvo una confiabilidad de 0.803. Esto
demuestra que ambos cuestionarios fueron confiables para recoger la
informacion de forma coherente y consistente con el propdsito del estudio,

permitiendo la continuacién de la investigacion.
Validacion usando juicios de expertos.

Con el propésito de asegurar y complementar el nivel de confiabilidad y validez
de los contenidos estructurados en los instrumentos de recopilacion de
informacion, los cuales fueron posteriormente adecuados para la poblacion de

estudio, a continuacién, se presentan los detalles de los resultados.

Tabla 5

Opinién de expertos
N° NOMBRES Y APELLIDOS RESULTADO
01 Dr. Alfonso Romani Claros MUY BUENO
02 Dr. Wilian Quispe Layme MUY BUENO
03 Mgt. Luis Ponce Tejada MUY BUENO
Estadistico de resumen: MUY BUENO

Nota: Datos tomados de la ficha de validacion de los expertos
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4.1. Resultados para la variable motivacién y sus dimensiones.

Tabla 6

Baremos de la variable motivacion y sus dimensiones

Motivacion Motivacién Motivacién Motivacién Motivacion

Niveles Motivacion
laboral intrinseca extrinseca transitiva trascendente

Bajo 4—9 5—12 4—9 4—9 5—12 22—51

Medio 10—14 13—19 10—14 10—14 13—19 52—80

Alto 15—20 20—25 15—20 15—20 20—25 81—110

Nota: Datos todos de la base de datos de Excel.

Estos rangos permiten organizar las respuestas de las cinco escalas,
clasificandolas en tres niveles de medicion que facilitan la comprensiéon de la

percepcion de cada una de las variables y dimensiones.

Tabla 7

Frecuencia de la variable motivacion

Niveles Frecuencia Porcentaje
ALTO 56 90.32

MEDIO 6 9.68
Total 62 100.00

Nota: Datos obtenidos usando el Spss - V25
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Figura 1

Variable Motivacion
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Nota. La figura muestra las cifras en porcentaje de la variable Motivacion.

Interpretacion

Segun la tabla 7 y la figura 1, se observa que el 90.32% de los encuestados
se situa en un nivel alto, mientras que el 9.68% se encuentra en un nivel medio.
Esto indica que la mayoria de los trabajadores presenta un alto nivel de

motivacion, lo cual se refleja positivamente en su desempefio laboral.

Tabla 8

Frecuencia de la dimension motivacion laboral.

Niveles Frecuencia Porcentaje
ALTO 55 88.71
BAJO 1 1.61
MEDIO 6 9.68
Total 62 100.00

Nota. Datos obtenidos usando el Spss - V25.
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FIGURA 2

Dimensién Motivacion laboral
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Nota: La figura muestra las cifras en porcentajes de la dimension laboral.

0

Interpretacion

En la tabla 8 y la figura 2 se evidencia que el 88.71% de los trabajadores se
sitia en un nivel alto, mientras que el 9.68% se encuentra en un nivel medio y
solo el 1.61% se ubica en un nivel bajo. Esto indica que existe un mayor numero
de trabajadores con un alto nivel de motivacion laboral, lo que impacta

positivamente en la obtencion de mejores rendimientos.

Tabla 9

Frecuencia de la dimension motivacion intrinseca

Niveles Frecuencia Porcentaje
ALTO 51 82.26
BAJO 2 3.23
MEDIO 9 14.52
Total 62 100.00

Nota: Datos obtenidos usando el Spss - V25
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FIGURA 3

Dimensiéon Motivacion intrinseca
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Nota: La figura muestra las cifras en porcentaje de la motivacion intrinseca.

Interpretacién.

En la tabla 9 y la figura 3 se puede observar que el 82.26% de los
encuestados se situa en un nivel alto, el 14.52% se encuentra en un nivel medio
y el 3.23% en un nivel bajo. Esto indica que hay una alta motivacién intrinseca
entre los colaboradores, una motivacion que proviene de factores internos que
influyen en la persona para realizar su trabajo de manera efectiva.

Tabla 10

Frecuencia de la dimensiéon motivacion extrinseca

Niveles Frecuencia Porcentaje
ALTO 37 59.68
BAJO 5 8.06
MEDIO 20 32.26
Total 62 100.00

Nota: Datos obtenidos usando el Spss - V25
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FIGURA 4

Dimensién motivacion extrinseca
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Nota: La figura muestra las cifras en porcentaje de la dimension motivacion
transitiva

Interpretacién

En la tabla 10 y la figura 4 se puede observar que el 59.68% de los
trabajadores se situa en un nivel alto, mientras que el 32.26% se encuentra en
un nivel medio y solo el 8.06% en un nivel bajo. Esto significa que mas del 50%
de los trabajadores exhibe una motivacion extrinseca, lo que impulsa un

comportamiento orientado a alcanzar metas externas a su propia actividad.

Tabla 11

Frecuencia de la dimensiéon motivacion transitiva

Niveles Frecuencia Porcentaje
ALTO 58 93.55
MEDIO 4 6.45
Total 62 100.00

Nota. Datos obtenidos usando el Spss - V25
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FIGURA 5

Dimensién motivacioén transitiva
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Nota: La figura muestra las cifras en porcentaje de la motivacién transitiva

Interpretacion

En la tabla 11 y la figura 5 se puede observar que el 93.55% de los
trabajadores se situa en un nivel alto y el 6.45% en un nivel medio. Esto indica
que la mayoria de los colaboradores presentan un alto nivel de motivacion

transitiva, lo que implica que trabajan con la intencién de beneficiar a los demas.

Tabla 12

Frecuencia de la dimension motivacion trascendente

Niveles Frecuencia Porcentaje
ALTO 50 80.65
MEDIO 12 19.35
Total 62 100.00

Nota. Datos obtenidos usando el Spss - V25
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FIGURA 6

Dimensién motivacion trascendente
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Nota: La figura muestra las cifras en porcentaje de la dimension motivacion

trascendente.

Interpretacién

En la tabla 12 y la figura 6 se puede apreciar que el 80.65% de los
trabajadores se encuentra en un nivel alto, mientras que el 19.35% se situa en
un nivel medio. Esto indica que un 80.65% de los colaboradores presenta un alto
nivel de motivacién trascendente, lo que implica que realizan sus tareas
impulsados por el deseo de llevar a cabo acciones positivas que perduren en el

tiempo.
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4.2. Resultados para la variable desempeiio laboral

Tabla 13

Baremos de la variable desemperio laboral y sus dimensiones

] o Trabajo L Orientacién
Calidad Responsabilidad Capacitacion Desempeiio
Niveles en por
trabajo de trabajo de trabajo laboral
equipo resultados
Bajo 4—9 6--14 4—9 5—12 3—7 22—51
Medio 10—14 15--22 10—14 13—19 8—11 52—80
Alto 15—20 23--30 15—20 20—25 12—15 81--110

Nota. Datos tomados de la base de datos de Excel.

Estos rangos permiten distribuir las respuestas de cinco escalas,

agrupandolas en tres niveles de medicién para conocer la percepcion de cada

una de las dimensiones y variables.

Tabla 14

Frecuencia de la variable desempefio laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje
ALTO 48 77.42
MEDIO 14 22.58
Total 62 100.00

Nota: Datos obtenidos usando el Spss - V25
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FIGURA 7

Variable desemperio laboral

Porcentaje

ALTO MEDIO
Nota: La figura muestra las cifras en porcentaje de la variable desempefio laboral

Interpretacion

En la tabla 14 y la figura 7 se puede observar que el 77.42% de los
trabajadores se situa en un nivel alto, mientras que el 22.58% se encuentra en
un nivel medio. Esto indica que existe un mayor porcentaje de trabajadores con
un alto desempefio laboral, lo que generara un impacto positivo en la gestion

administrativa.

Tabla 15

Frecuencia de la dimension calidad de trabajo

Niveles Frecuencia Porcentaje
ALTO 31 50.00
BAJO 4 6.45
MEDIO 27 43.55
Total 62 100.00

Nota: Datos obtenidos usando el Spss - V25
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FIGURA 8

Dimension calidad de trabajo

ALTO BAJO MEDIO
Nota: La figura muestra las cifras en porcentaje de la dimension calida de trabajo.

Interpretacion

En la tabla 15 y la figura 8 se puede observar que el 50.00% de los
trabajadores se situa en un nivel alto, el 43.55% en un nivel medio y el 6.45% en
un nivel bajo. Esto indica que mas del 50% de los trabajadores demuestra una
buena calidad de trabajo, gracias a la motivacion que fomenta la institucion.

Tabla 16

Frecuencia de la dimension responsabilidad de trabajo

Niveles Frecuencia Porcentaje
ALTO 51 82.26
MEDIO 11 17.74
Total 62 100.00

Nota: Datos obtenidos usando el Spss - V25.
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FIGURA 9

Dimension Responsabilidad de trabajo
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Nota: La figura muestra las cifras en porcentaje de la dimension de
responsabilidad de trabajo

Interpretacién

En la tabla 16 y la figura 9 se puede apreciar que el 82,26% de los
trabajadores tienen un nivel alto, y el 17,74% se ubica en un nivel medio. esto
indica que la mayoria de los colaboradores demuestra un alto grado de
responsabilidad en su trabajo y logra alcanzar los objetivos establecidos en la

gestion.

Tabla 17

Frecuencia de la dimension trabajo en equipo

Niveles Frecuencia Porcentaje
ALTO 50 80.65
BAJO 1 1.61
MEDIO 11 17.74
Total 62 100.00

Nota: Datos obtenidos usando el Spss - V25.
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FIGURA 10

Dimension trabajo en equipo

Porcentaje

17.74%

ALTO MEDIO
Nota: La figura muestra las cifras en porcentaje de la dimension trabajo en equipo

Interpretacion

En la tabla 17 y la figura 10 se muestra que el 80.65% de los trabajadores
se situa en un nivel alto, el 17.74% en un nivel medio y solo el 1.61% se encuentra
en un nivel bajo. Esto indica que el 80.65% de los trabajadores exhibe un elevado

nivel de trabajo en equipo, lo que contribuye a un buen desempefio laboral.

Tabla 18

Frecuencia de la dimension capacitacion de trabajo

Niveles Frecuencia Porcentaje
ALTO 41 66.13
MEDIO 21 33.87
Total 62 100.00

Nota: Datos obtenidos usando el Spss - V25.
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FIGURA 11

Dimension capacitacion de trabajo ALTO

Porcentaje

ALTO MEDIO

Nota: La figura muestra las cifras en porcentaje de la dimensién capacitacion de
trabajo
Interpretacion.

En la tabla 18 y la figura 11 se muestra que el 33.87% de los trabajadores
presenta un nivel alto, mientras que el 66.13% se ubica en un nivel medio. Esto
significa que los trabajadores tienen un buen nivel de capacitacion laboral, lo que

repercute en un desempenio eficiente en sus funciones.

Tabla 19

Frecuencia de la dimension orientacion por resultados

Niveles Frecuencia Porcentaje
ALTO 41 66.13
MEDIO 21 33.87
Total 62 100.00

Nota: Datos obtenidos usando el Spss V - 25.
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FIGURA 12

Dimension orientacion por resultados

Porcentaje

ALTO MEDIC

Nota: La figura muestra porcentaje de la dimension de orientacion por resultados

Interpretacién

En la tabla 19 y la figura 12 se muestra que el 66.13% de los trabajadores
esta en un nivel alto, mientras que el 33.87% se encuentra en un nivel medio.
Esto significa que el 66.13% de los trabajadores mantiene un alto nivel de

orientacién por resultados, logrando asi cumplir con los objetivos propuestos.

Tabla 20
Prueba de normalidad

Kolmogorov — Smirnov

Estadistico Gl Sig
V1: Motivacion ,170 62 0.00
V2: Desempenio laboral ,094 62 ,004
D1:Motivacion intrinseca ,146 62 ,002
D2:Motivacién laboral ,148 62 ,002
D3:Motivacion extriseca ,(106 62 ,049
D4:Motivacion transitiva 217 62 ,000
D5:Motivacion trascendente ,186 62 ,000

a). Correccion de significacion de Liliefors

Nota. Datos tomados del procesamiento usando el SPSS - V25
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Decision

Después de analizar los datos y considerando que la muestra supera los 50
participantes, se opto por la prueba de Kolmogorov—Smirnov. Dado que el valor
p es inferior a 0.05, se concluye que los datos no presentan una distribucion
normal. Por lo tanto, se utilizara una prueba no paramétrica, como el Rho de

Spearman, para evaluar la correlacion entre las variables.

4.3. Pruebas de hipétesis.
4.3.1. Prueba de hipétesis general.

En este numeral se comprobara la hipétesis: “Existe una relacién directa y
significativa entre la motivacion y el desempeno laboral de los trabajadores de la
Unidad de Servicios Generales de la Universidad Nacional Amazonica de Madre
de Dios, Puerto Maldonado - 2023".

Tabla 21

Correlacion entre las variables motivacion y desemperio laboral.

Correlaciones
2 DESEMPENO
MOTIVACION LABORAL
Coeficiente de correlacion  1.000 0.825
, Sig.(bilateral) 0.000
MOTIVACION
62 62
Rho de Coeficiente de correlacion  0.825 1.000
Spearman 3
DESEMPENO  Sig.(bilateral) 0.000
LABORAL N 62 62

La correlacion es significante en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Datos obtenidos por el software SPSS — V25
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a). Hipotesis estadisticas
Ho:p=0
No hay una relacion directa y significativa entre la motivacion y desempefio
laboral de los trabajadores de la unidad de servicios generales en la
universidad nacional Amazénica de Madre de Dios, Puerto Maldonado -
2023.

Hi:p#0

Si hay una relacion directa y significativa entre la motivacion y desempeiio
laboral de los trabajadores de la unidad de servicios generales en la
universidad nacional Amazénica de Madre de Dios, Puerto Maldonado -
2023.

b). Nivel de significancia

p <0,05
c). Estadistico de prueba

Correlacién Rho de Spearman
d). Estimacién del p-valor

P-valor = 0,000 = 0,00%
e). Toma de decision:
Dado que el valor p es de 0.000 y se encuentra por debajo del nivel de
significancia de 0.05, se rechaza la hipodtesis nula (H,) y se acepta la hipotesis
alterna (H,). Ademas, se obtuvo un coeficiente de correlacion de Spearman de
0.825.

f). Conclusion

Como se evidencia en la Tabla 20, la significancia fue inferior a 0.05 (0.000), por
lo que se rechazo la hipétesis nula (Hy) y se aceptd la hipdtesis alterna (H;). Es
decir, las variables si se asocian positivamente. Ademas, se obtuvo un
coeficiente de correlacion de Spearman de 0.825, lo cual indica que la relacion

es positiva y de un nivel muy alto.
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4.3.2. Prueba de Hipétesis especificas

Tabla 22
Correlacion entre la dimension motivacion laboral y la variable desemperio
laboral
Correlaciones
MOTIVACION DESEMPENO
LABORAL LABORAL
Coeficiente de correlacion 1.000 0.724
MOTIVACION  Sig.(bilateral) 0.000
LABORAL N 62 62
gho de Coeficiente de correlacion 0.724 1.000
pearman 3
DESEMPENO  Sig.(bilateral) 0.000
LABORAL N 62 62

Nota: Datos obtenidos por el software SPSS — V25

a). Hipotesis estadisticas
Ho:p=0

No hay una relacion directa y significativa entre la motivacion laboral y
desempefio laboral de los trabajadores de la unidad de servicios generales
en la universidad nacional Amazoénica de Madre de Dios, Puerto
Maldonado - 2023.

Hi:p#0

Si hay una relacion directa y significativa entre la motivacion laboral y
desempenio laboral de los trabajadores de la unidad de servicios generales
en la universidad nacional Amazonica de Madre de Dios, Puerto
Maldonado - 2023.

b). Nivel de significancia
p <0,05

c). Estadistico de prueba

Correlacién Rho de Spearman
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d). Estimacion del p-valor
P-valor = 0,006 = 0,06%

e). Toma de decision:
Dado que el valor p es de 0.006 y se encuentra por debajo del nivel de
significancia de 0.05, se rechaza la hipotesis nula (Hy) y se acepta la hipotesis
alterna (H,), lo que indica que existe una relacién entre la motivacion y el
desempeno laboral. Ademas, el coeficiente de correlacion de Spearman
obtenido fue de 0.724.

f). Conclusion

Como se evidencia en la Tabla 21, la significancia fue inferior a 0.05 (0.006), por
lo que se rechazo la hipotesis nula (Hy) y se aceptd la hipotesis alterna (H,).

Es decir, las variables si se asocian positivamente. Ademas, se obtuvo un
coeficiente de correlacion de Spearman de 0.724, lo cual indica que la relacion

es positiva y de grado alto.

Tabla 23
Correlacion entre la dimensién motivacion intrinseca y la variable desemperio
laboral.
Correlaciones
MOTIVACION DESEMPENO
INTRINSECA LABORAL
Coeficiente de correlacion 1.000 0.708
MOTIVACION  Sig.(bilateral) 0.000
INTRINSECA N 62 62
Rho de - -
Spearman Coeficiente de correlacion 0.708 1.000
DESEMPENO  Sig.(bilateral) 0.000
LABORAL N 62 62

La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Nota. Datos obtenidos por el software SPSS — V25
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a). Hipotesis estadisticas
Ho:p=0

No hay una relacion directa y significativa entre la motivacion intrinseca y
desempenio laboral de los trabajadores de la unidad de servicios generales
en la universidad nacional Amazoénica de Madre de Dios, Puerto
Maldonado - 2023.

Hi:p#0

Si hay una relacion directa y significativa entre la motivacion intrinseca y
desempefio laboral de los trabajadores de la unidad de servicios generales
en la universidad nacional Amazonica de Madre de Dios, Puerto
Maldonado - 2023.

b). Nivel de significancia

p <0,05
c). Estadistico de prueba

Correlacién Rho de Spearman
d). Estimacién del p-valor

P-valor = 0,000 = 0,00%
e). Toma de decision:
Dado que el valor p es de 0.000 y se encuentra por debajo del nivel de
significancia de 0.05, se rechaza la hipdtesis nula (Hy) y se acepta la hipdtesis
alterna (H,). Asimismo, se obtuvo un coeficiente de correlacion de Spearman de
0.708.

f). Conclusion

como se evidencia en la Tabla 22, la significancia fue inferior a 0.05 (0.000), por
lo que se rechazo la hipétesis nula (H,) y se acepté la hipétesis alterna (H,). Es
decir, las variables si se asocian positivamente. Ademas, se obtuvo un
coeficiente de correlacion de Spearman de 0.708, lo cual indica que la relacion

es positiva y de grado alto.
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Tabla 24
Correlacion entre la dimension motivacion extrinseca y la variable desempefio
laboral.
Correlaciones
MOTIVACION DESEMPENO
EXTRINSECA LABORAL
Coeficiente de correlacion 1.000 0.760
MOTIVACION  Sig.(bilateral) 0.000
EXTRINSECA N 62 62
gho de Coeficiente de correlacion 0.760 1.000
pearman 3
DESEMPENO  Sig.(bilateral) 0.000
LABORAL N 62 62

Nota. Datos obtenidos por el software SPSS — V25

a). Hipoteses estadisticas
Ho:p=0

No hay una relacién directa y significativa entre la motivacion extrinseca y
desempefio laboral de los trabajadores de la unidad de servicios generales
en la universidad nacional Amazonica de Madre de Dios, Puerto
Maldonado - 2023.

Hi:p+0

Si hay una relacion directa y significativa entre la motivacion extrinseca y
desempenio laboral de los trabajadores de la unidad de servicios generales
en la universidad nacional Amazoénica de Madre de Dios, Puerto
Maldonado - 2023.

b). Nivel de significancia
p <0,05

c). Estadistico de prueba
Correlacién Rho de Spearman
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d). Estimacion del p-valor
P-valor = 0,000 = 0,00%

e). Toma de decision:
Dado que el valor p es de 0.000 y se situa por debajo del nivel de significancia
de 0.05, se rechaza la hipotesis nula (Hy) y se acepta la hipotesis alterna (H,).

Ademas, el coeficiente de correlacion de Spearman es de 0.760.

f). Conclusion

Como se evidencia en la Tabla 23, la significancia fue inferior a 0.05 (0.000), por
lo que se rechazo la hipétesis nula (Hy) y se aceptd la hipdtesis alterna (H;). Es
decir, las variables si se asocian positivamente. Ademas, se obtuvo un
coeficiente de correlacion de Spearman de 0.760, lo cual indica que la relacion

es positiva y de grado muy alto.

Tabla 25
Correlacion entre la dimension motivacion transitiva y la variable desempefio
laboral
Correlaciones
MOTIVACION DESEMPENO
TRANSITIVA LABORAL
Coeficiente de correlacion 1.000 0.730
MOTIVACION  Sig.(bilateral) 0.000
TRANSITIVA N 62 62
gho de Coeficiente de correlacion 0.730 1.000
pearman 3
DESEMPENO  Sig.(bilateral) 0.000
LABORAL N 62 62

La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Nota: Datos obtenidos por el software SPSS — V25
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a). Hipoteses estadisticas
Ho:p=0

No hay una relacion directa y significativa entre la motivacién transitiva y
desempefio laboral de los trabajadores de la unidad de servicios generales
en la universidad nacional Amazonica de Madre de Dios, Puerto
Maldonado - 2023.

Hi:p+0

Si hay una relacion directa y significativa entre la motivacion transitiva y
desempenio laboral de los trabajadores de la unidad de servicios generales
en la universidad nacional Amazoénica de Madre de Dios, Puerto
Maldonado - 2023.

b). Nivel de significancia
p <0,05
c). Estadistico de prueba
Correlacién Rho de Spearman
d). Estimacién del p-valor
P-valor = 0,000 = 0,00%
e). Toma de decision:
Dado que el valor p es de 0.000 y se encuentra por debajo del nivel de
significancia de 0.05, se rechaza la hipodtesis nula (H,) y se acepta la hipotesis
alterna (H;). Ademas, el coeficiente de correlacion de Spearman, de 0.760,

evidencia una relacion positiva y de grado muy alto entre las variables estudiadas.

f). Conclusion
Como se evidencia en la Tabla 24, la significancia fue inferior a 0.05 (0.000), por
lo que se rechazo la hipétesis nula (H,) y se acepté la hipétesis alterna (H;). Es

decir, las variables si se asocian positivamente; ademas, se obtuvo un coeficiente
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de correlacion de Spearman de 0.730, lo que indicé que la relacién es positiva y
de grado alto.
Tabla 26

Correlacion entre la dimension motivacion trascendente y la variable desemperio

laboral.
Correlaciones
MOTIVACION DESEMPENO
TRASCENDENTE LABORAL
Coeficiente de correlacion 1.000 0.728
MOTIVACION  Sig.(bilateral) 0 .000
TRASCENDE
N 62 62
Rho de NTE
Spearman Coeficiente de correlacion 0.728 1.000
DESEMPENO  Sig.(bilateral) 0.000
LABORAL N 62 62

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

Nota: Datos obtenidos por el software SPSS — V25

a). Hipoteses estadisticas
Ho:p=0

No hay una relacion directa y significativa entre la motivacion trascendente
y desempefo laboral de los trabajadores de la unidad de servicios
generales en la universidad nacional Amazdnica de Madre de Dios, Puerto
Maldonado - 2023.

Hi:p+#0

Si hay una relacion directa y significativa entre la motivacion trascendente
y desempefio laboral de los trabajadores de la unidad de servicios
generales en la universidad nacional Amazénica de Madre de Dios, Puerto
Maldonado - 2023.

b). Nivel de significancia
p <0,05
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c). Estadistico de prueba
Correlacién Rho de Spearman
d). Estimacién del p-valor
P-valor = 0,000 = 0,00%
e). Toma de decision:
Como el coeficiente p es de 0.001 y se encuentra por debajo del nivel de
significancia de 0.05, se rechaza la hipétesis nula (Hy) y se acepta la hipdtesis

alterna (H,). Ademas, el coeficiente de correlacién de Spearman es de 0.728.

f). Conclusion

Como se evidencia en la Tabla 25, la significancia fue inferior a 0.05 (0.001), por
lo que se rechazo la conjetura nula (Hy) y se acept6 la alterna (H,). Es decir, las
variables si se asocian positivamente; ademas, se obtuvo un coeficiente de
correlacion de Spearman de 0.728, lo que indicod que la relacidén es positiva de

grado alto.
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DISCUSION

Se determind que la relacidon entre las variables de estudio, motivacion y
desempefio laboral, tiene un valor de 0.825, indicando un grado de correlacion.
Asimismo, con un nivel de confianza del 95%, lo que lleva al rechazo de la
hipotesis nula y a la aceptacion de la hipdtesis alternativa. Este hallazgo es muy
similar a los resultados de Serquen (2022) en su tesis de maestria titulada
“Motivacion y desempefio laboral en los colaboradores de una entidad regional,
Perd” cuyo objetivo fue analizar la relacion entre la motivacion y desempefio

laboral en dicha entidad.

Se encontrd que la relacién entre la dimensién de motivacion laboral y el
desempefio laboral tienen un valor de 0.724, lo que indica una correlacion
positiva. Dado que el nivel de confianza es 95%, se procede a rechazar la
hipbtesis nula y aceptar la hipotesis alterna para estas variables. Este resultado
es similar al de Asalde (2022), en su tesis de maestria “Motivacion y Desempefio
Laboral en los Colaboradores de una Municipalidad Distrital de Lambayeque”
cuyo objetivo fue analizar la relacion entre la motivacion y el desempeio laboral

de los colaboradores de esa municipalidad.

Se encontrd que la relacion entre la dimension de motivacion intrinseca y el
desempeinio laboral tiene un valor de 0.708, lo que indica una correlacién positiva.
Dado que el nivel de confianza es 95%, se procede a rechazar la hipétesis nula
y aceptar la hipdtesis alterna para estas variables. Este resultado es similar al de
Alarcon (2022). En su tesis de maestria titulada: “Motivacion Laboral y
Compromiso Organizacional en una Institucion Educativa de Chiclayo”. Cuyo
objetivo fue “Determinar el nivel de relacion que existe entre la Motivacién laboral

y compromiso organizacional en una institucion educativa de Chiclayo”.

Igualmente se encontré que la relacion entre la dimensiéon de motivaciéon
extrinseca y el desempeno laboral es de 0.760, lo que indica una correlacion
positiva. Dado que el nivel de confianza es 95%, se procede a rechazar la

hipotesis nula y aceptar la hipotesis alternativa para estas variables. Este
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resultado es muy similar al de custodio (2022) en su tesis de maestria titulada,
“Satisfacciéon Laboral y Desempefio Laboral de Trabajadores Publicos de un
Distrito Fiscal de Lambayeque”, cuyo objetivo fue determinar la relacidn entre la
satisfaccion laboral y el desempefio de los trabajadores publicos de ese distrito

fiscal.

También se encontré que la relacion entre la dimension de motivacion
transitiva y el desempefio laboral es de 0.730 lo que indica una correlacion
positiva. Asimismo, con un nivel de confianza del 95%, se decidié rechazar la
hipétesis nula y aceptar la hipotesis alternativa para estas variables. Este
hallazgo es muy similar al de Romero (2020), quien analiz6 el “Desempefio
Laboral en el Hotel La Joya Huaraz’, cuyo objetivo fue determinar las

caracteristicas del desempefo laboral en dicho hotel durante 2018.

De manera similar se encontré que la relacién entre la dimensién de
motivacion trascendente y el desempefio laboral tiene un valor de 0.728, lo que
indica una correlacion positiva. Asimismo, con un nivel de confianza del 95%, se
optd por rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alternativa para estas
variables. Este resultado es muy similar al de Bayser (2022) en su articulo
titulado, “Motivacion y Desempefio Laboral en el Personal de Enfermeria de una

Institucién Publica de la Ciudad Auténoma de Buenos Aires, Argentina”.
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CONCLUSIONES

Primero. - Se ha encontrado un grado de correlacion de 0.825 entre la motivacién
y el desempefio laboral, lo que indica una correlacion muy alta, con un nivel de
confianza del 95%. Esto sugiere que a medida que los trabajadores se sienten
mas motivados, su desempefio laboral tiende a mejorar. Tanto a los estimulos
extrinsecos como los intrinsecos son fundamentales en este proceso. Ademas,
los trabajadores motivados suelen ser mas productivos, trabajan con mayor
esfuerzo y muestran un mayor compromiso con sus tareas. El estado emocional
de los trabajadores permite un buen rendimiento. Un entorno laboral positivo y

motivador puede ayudar a evitar pérdidas y garantizar el logro de objetivos.

Segundo. - En relacion con la dimension de motivacion laboral y el desempefio
laboral, se ha obtenido un valor de 0.724, lo que indica una correlacion alta, con
un nivel de confianza del 95%. Esto significa que a medida que la motivacién
laboral aumenta, también se mejora el desempefo de los trabajadores. La
motivacion mejora la productividad, ya que quienes se sienten motivados suelen
ser mas eficientes y generan un trabajo de mayor calidad. Ademas, los
trabajadores motivados tienden a estar mas comprometidos con sus tareas, lo
que disminuye la probabilidad de que busquen otras oportunidades laborales,

reduciendo asi la rotacidén de personal y los costos asociados.

Tercero. - Se ha encontrado una correlacion de 0.708 entre la motivacion
intrinseca y el desempefio laboral, lo que indica un alto grado de relacién, con un
nivel de confianza del 95%. Esto sugiere que a medida que aumenta la
motivacion intrinseca, también mejora el desempefio laboral. Los trabajadores
que estan intrinsecamente motivados tienden a ser mas productivos, creativos y
comprometidos con sus responsabilidades. ademas, la motivacion intrinseca esta
relacionada con una mayor satisfaccion laboral y bienestar emocional. Los
trabajadores que encuentran significado y propdsito en sus tareas suelen

experimentar menos estrés y agotamiento. Por lo tanto, es fundamental fomentar
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un entorno que promueva la autonomia y el desarrollo personal para cultivar la

motivacion intrinseca.

Cuarto. - Se ha encontrado una correlacion de 0.760 entre la motivacion
extrinseca y el desempefio laboral, lo que indica un alto grado de relacién, con
un nivel de confianza del 95%. Esto significa que a medida que la motivacién
extrinseca aumenta, también lo hace el desempefio laboral. Esta motivacion
puede ser especialmente eficaz para mejorar el rendimiento a corto plazo.
Recompensas tangibles, como bonos, aumentos salariales y premios, pueden
incrementar tanto la productividad como el cumplimiento de objetivos inmediatos.
Sin embargo, aunque puede mejorar el desemperfio, la motivacion extrinseca no
siempre favorece la satisfaccion laboral a largo plazo. Los trabajadores pueden
volverse dependientes de estas recompensas externas, lo que podria reducir su

motivacion intrinseca y su satisfaccion general.

Quinto. - Se ha encontrado una correlacion de 0.730 entre la motivacion
transitiva y el desempenio laboral, o que indica un alto grado de relacién, con un
nivel de confianza del 95%. Esto sugiere que a medida que aumenta la
motivacion transitiva, también mejora el desempefio laboral. Este tipo de
motivacién se enfoca no solo en los beneficios personales, sino también en el

impacto positivo que el trabajo puede tener en la vida de otras personas.

Sexto. - Se ha identificado una correlacion de 0.728 entre la motivacion
trascendente y el desempefio laboral, lo que indica un alto grado de relacion, con
un nivel de confianza del 95%. Esto significa que a medida que la motivacién
trascendente aumenta, también lo hace el desempefio laboral. Este tipo de
motivacion va mas alla de los intereses individuales, enfocados en el bienestar
colectivo y en la contribucion a la mision de la organizacion. Las personas
impulsadas por una motivacién trascendente suelen tener un sentido de propésito
y el deseo de generar un impacto positivo en el mundo. Por lo tanto, la motivacion

trascendente mejora el desempefio laboral al alinear los objetivos personales con
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los de la organizacién, creando asi un entorno de trabajo mas comprometido y

productivo.



80

SUGERENCIAS

Primero. - En cuanto a la variable Motivacién, aunque los resultados son muy
positivos, se recomienda que la institucién continue reforzando la motivacion.
Esto ayudara a que los trabajadores actuen en funcion de sus propios intereses
y mantengan el entusiasmo por sus actividades laborales. Ademas, es
fundamental reconocer y celebrar regularmente los logros de los colaboradores,
a través de premios, menciones en reuniones o simplemente expresando un

agradecimiento.

Segundo. - En relacién con la dimension de motivaciéon laboral, se sugiere
reconocer el buen desempefo y proporcionar recompensas ya sea materiales,
simbdlicas o de otro tipo, tales como resoluciones u otros incentivos similares.
También es importante ofrecer oportunidades para el crecimiento personal y
profesional, como capacitaciones y promociones. Esto contribuye a mantener a
los colaboradores comprometidos y motivados, ademas de fomentar un ambiente

de trabajo colaborativo y positivo en el que se sientan valorados y respetados.

Tercero. - En relacion con la dimensién de motivacién intrinseca, se recomienda
que la institucion considera las diversas dimensiones de las variables para
implementar un plan operativo que integre la motivacion y desempefio laboral.
Ademas, se sugiere realizar evaluaciones de desempefio de manera continua,
dado el fuerte vinculo entre todas las dimensiones de motivaciéon y desempefio
laboral estudiadas. Asimismo, crear un entorno de trabajo que promueva la

colaboracion, el respeto y el apoyo mutuo ayudara aumentar la motivacion.

Cuarto. - En relacién con la dimension de motivacidén extrinseca, se sugiere que
la institucion reconozca publicamente los logros de los colaboradores, mediante
reuniones de equipo o a través de boletines internos, ya que esto puede
incrementar su motivacion y compromiso. Ademas, es importante ofrecer
oportunidades claras de crecimiento y promocién dentro de la organizacién, lo

que motivara a los colaboradores a esforzarse mas.
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Quinto. - En relacién con la dimensién de motivacién transitiva, se sugiere que
la institucion fomente un ambiente de trabajo colaborativo, en el cual los
miembros del equipo se apoyen mutuamente con el fin de fortalecer la motivacién
colectiva. Ademas, es importante proporcionar a los colaboradores la autonomia
y las herramientas necesarias para que puedan tomar decisiones, lo que ayudara

a aumentar su sentido de pertinencia y motivacion.

Sexto. - En relacion con la dimensidn de motivacion trascendente, se sugiere que
la institucidon reconozca y recompense no solo los logros individuales, sino
también las contribuciones al bienestar colectivo, lo cual reforzara la motivacion
trascendente. Asimismo, es fundamental celebrar los éxitos del equipo y resaltar
como cada miembro ha contribuido al objetivo comun para fomentar esta

motivacion.
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ANEXOS



ANEXO 1: OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

DEFINICION DEFINICION
DIMENSIONES INDICADORES
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Motivacion laboral: Es el proceso mediante el cual las personas desarrollan su Familia
motivacion personal al realizar un trabajo especifico, fortaleciendo sus capacidades = Amistad
para lograr objetivos y satisfacer necesidades y expectativas personales. Esta Salario
motivacion no siempre proviene del trabajo, también puede originarse en factores
Variable como el salario, la familia, la superacion personal el desarrollo profesional o la  Motivacién personal
Motivacion amistad (Apaza, 2017)
Motivacion intrinseca: Es un comportamiento impulsado por un deseo interno, que Capacidad de Inversion
Apaza (2017) ) permite realizar acciones que nacen de la propia persona y no de factores externos. Capacidad de Superacion
_ Apaza (2017) dice que “La o L . A . .
Considera que ‘la La motivacion intrinseca representa la iniciativa propia de cada individuo posee para Capacidad de seguridad

motivacion es la
voluntad o intensidad
de practicar altos
niveles de esfuerzo y
cumplimiento de
metas y objetivos
establecidos que
estan condicionados
por el deseo de
satisfacer alguna
necesidad individual”

(p,170).

motivacion son estimulos
que recibe la persona por
iniciativa  propia  para
desempefarse de la mejor
manera en su trabajo u
otras  actividades. La

motivacion puede tener

diversos  origenes, no
necesariamente laborales;
también puede provenir de
la familia, de uno mismo,
de la superacién personal,
de los amigos o grupo

social” (p,169).

realizar una actividad, relacionada con su capacidad para plantear objetivos,
superarse, sentirse seguro, actuar con efectividad, obtener satisfaccion y realizar
inversiones personales (Apaza, 2017).

Motivacion extrinseca: Se caracteriza por las acciones de una persona que son
influenciadas por estimulos externos para realizar una actividad. Esta motivacion se
manifiesta en las organizaciones publicas y privadas a través de incentivos,
reconocimientos y relaciones interpersonales (Apaza, 2017).

Motivacion transitiva: Es la manifestacion interior de una persona al interactuar con
su grupo de trabajo dentro de la organizacién, aportando ideas para la mejora de las
labores. Se expresa mediante la voluntad de servicio en el momento oportuno y la

busqueda de mejorar la dinamica laboral (Apaza, 2017).

Motivacion trascendente: Es el impulso que motiva los individuos a actuar mediante
acciones orientadas hacia otras personas. Esta motivacién se evidencia en la actitud,
capacidad, trascendencia, liderazgo y potencialidad de los agentes que interactuan

en un determinado contexto ( Apaza, 2017 ).

Capacidad de efectividad
Capacidad de satisfaccion

Estimulo

Incentivos
Reconocimientos
Relaciones interpersonales
Momento o tiempo
Voluntad de servicio
Grupo de trabajo
Dinamica laboral
Trascendencia
Actitud

Capacidad

Actitud de liderazgo
Potencialidad

Condicién laboral




Variable

Desempeiio Laboral

Hoyos (2018) afirma
que el desempefio
laboral es el
rendimiento que un
trabajador muestra al
realizar las
actividades que le
fueron asignadas por
la organizacion, con el
fin de alcanzar metas
y fines comunes,
sujeto a leyes, reglas
y normas
establecidas por la
institucion

empleadora (p,45-46)

Hoyos (2018) sefiala que el
desempefio laboral es la
capacidad que muestran
los trabajadores al realizar
las actividades que
demanda su puestos de
trabajo en el tiempo

oportuno (p,50).

Calidad de trabajo: Satisface necesidades claves para los trabajadores, mediante,
el uso adecuados de los recursos en sus actividades para obtener resultados positivos
derivados de su participacion en el trabajo. Por ello, los trabajadores otorgan mayor
importancia a las condiciones laborales, aplicando las normas y aprovechando los

beneficios establecidos en la instituciéon ( Hoyos, 2018).

Responsabilidad de trabajo: Se evidencia cuando el trabajador cumple todas sus
obligaciones laborales y se adhiere a las politicas y procedimientos de la organizacion.
Implica asumir una responsabilidad laboral expresada en la puntualidad, honestidad,
lealtad, aptitud y autonomia para realizar la tarea o actividad encomendada ( Hoyos,
2018).

Trabajo en equipo: Surge de la necesidad de mejorar el rendimiento del grupo dentro
de la organizacién mediante la interaccion y colaboracion entre sus miembros.
Requiere una comunicacion fluida y el aporte de habilidades individuales como la
lealtad, confianza, seguridad y auto estima para la solucion de problemas y lograr sus

objetivos comunes ( Hoyos, 2018).

Capacitacion de trabajo: Consiste en los procedimientos que las organizaciones
publicas y privadas brindan a sus trabajadores para adquirir nuevos conocimientos
realizados con el area o unidad donde se desempefian. Las personas que reciben
capacitacion constante mejoran sus competencias laborales logrando asi un mejor

desempefio y una mayor eficiencia en su puesto de trabajo (Hoyos, 2018).

Orientacién por resultados: Las organizaciones que trabajan bajo este enfoque
consideran que se trata de la capacidad para actuar adecuadamente al tomar
decisiones y encontrar nuevas soluciones a los problemas. Por ello, las personas

orientan todas sus acciones hacia el logro de metas ( Hoyos, 2018).

Normas

Recursos

Responsabilidad laboral
Puntualidad

Honestidad

Lealtad

Autonomia

Aptitud

Interaccion
Colaboracion

Confianza

Solucién de problemas

Capacitacion
Nuevos conocimientos

Eficiencia

Competencia

Metas
Orientacién por resultados

Decisiones




ANEXO 2: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: “MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA UNIDAD DE SERVICIOS GENERALES EN LA UNIVERSIDAD NACIONAL

AMAZONICA DE MADRE DE DIOS, 2023”

PROBLEMA

PROBLEMA
GENRAL

PG. ;Cual es el grado de relacion que
existe entre Motivacion y desempefio
laboral de los trabajadores de la
Unidad de Servicios Generales en la
Universidad Nacional Amazoénica de
Madre de Dios, Puerto Maldonado -
20237

PROBLEMAS

ESPECIFICOS
PE.1 ; Cual es el grado de relacion que
existe entre la motivacion laboral y el
desempeiio laboral de los
trabajadores de la Unidad de Servicios
Generales en la Universidad Nacional
Amazénica de Madre de Dios, Puerto

Maldonado - 2023?

PE.2 ; Cual es el grado de relacion que
existe entre la motivacion intrinseca y

el desempefio laboral de los

OBJETIVO

OBJETIVO
GENERAL
OG. Determinar el grado de
relacion que existe entre la
Motivacion y desempeiio laboral
de los trabajadores de la Unidad
de Servicios Generales en la
Universidad Nacional
Amazénica de Madre de Dios,
Puerto Maldonado - 2023.
OBJETIVOS
ESPECIFICOS
OE.1. Establecer el grado de
relacion que existe entre la
Motivacion y desempeiio laboral
de los trabajadores de Unidad de
Servicios Generales en la
Universidad Nacional
Amazénica de Madre de Dios,

Puerto Maldonado - 2023.

OE.2. Analizar el

relacion que existe entre la

grado de

motivacion intrinseca 'y el

HIPOTESIS

HIPOTESIS

GENERAL
HG. Existe una relacion directa y
significativa entre la motivacion y
desempefio laboral de los
trabajadores de la Unidad de
Servicios Generales en la
Universidad Nacional
Amazénica de Madre de Dios,
Puerto Maldonado - 2023.

HIPOTESIS

ESPECIFICAS

HE.1. Existe una relacion directa
y significativa entre la motivacion
laboral y desempefio laboral de
los trabajadores de la Unidad de
Servicios Generales en la
Universidad Nacional
Amazénica de Madre de Dios,

Puerto Maldonado - 2023.

HE.2. Existe una relacién directa
y significativa entre la motivacion

intrinseca y desempefio laboral

VARIABLES Y
DIMENSIONES

VARIABLE 1

Motivacion

DIMENSIONES

Motivacion

laboral

Motivacion

intrinseca

Motivacion

extrinseca

Motivacion

transitiva

Motivacion

transcendente

VARIABLE 2

METODOLOGIA
TIPO DE INVESTIGACION

Basica

NIVEL DE INVESTIGACION

Correlacional

DISENO DE INVESTIGACION

No experimental

V
1
M1 &
r
POBLACION:
POBLACION

La poblacion estd integrada por 62
trabajadores de la Unidad de Servicios
Generales en la Universidad Nacional

Amazoénica de Madre de Dios.




trabajadores de la Unidad de Servicios
Generales en la Universidad Nacional
Amazénica de Madre de Dios, Puerto
Maldonado - 20237

PE.3 ; Cual es el grado de relacion que
existe entre la motivacion extrinseca y
el desempefio laboral de los
trabajadores de la Unidad de Servicios
Generales en la Universidad Nacional
Amazénica de Madre de Dios, Puerto

Maldonado - 2023?

PE.4 ; Cual es el grado de relacion que
existe entre la motivacion transitiva y
el desempefio laboral de los
trabajadores de la Unidad de Servicios
Generales en la Universidad Nacional
Amazénica de Madre de Dios, Puerto

Maldonado - 2023?

PE.5 ; Cual es el grado de relacion

que existe entre la motivacion

transcendente y el desempefio laboral

desempefio laboral de los
trabajadores de la Unidad de
Servicios Generales en la
Universidad Nacional
Amazénica de Madre de Dios,

Puerto Maldonado - 2023.

OE.3. Estudiar el

relacion que existe entre la

grado de
motivacion extrinseca y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Unidad de
Servicios Generales en la
Universidad Nacional
Amazénica de Madre de Dios,

Puerto Maldonado - 2023.

OE.4. Comparar el grado de
relacion que existe entre la
motivacion transitiva y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Unidad de
Servicios Generales en la
Universidad Nacional
Amazénica de Madre de Dios,

Puerto Maldonado - 2023.

OE.5. Identificar el grado de
relacion que existe entre la

motivacion transcendente y el

de los trabajadores de la Unidad
de Servicios Generales en la
Universidad Nacional
Amazénica de Madre de Dios,

Puerto Maldonado - 2023.

HE.3. Existe una relacion directa
y significativa entre la motivaciéon
extrinseca y desempefio laboral
de los trabajadores de la Unidad
de Servicios Generales en la
Universidad Nacional
Amazénica de Madre de Dios,

Puerto Maldonado - 2023.

HE.4. Existe una relacion directa
y significativa entre la motivaciéon
transitiva y desempefio laboral
de los trabajadores de la Unidad
de Servicios Generales en la
Universidad Nacional
Amazénica de Madre de Dios,

Puerto Maldonado - 2023.

HE.5. Existe una relacion directa
y significativa entre la motivaciéon

trascendente 'y desempefio

Desempeiio laboral

DIMENSIONES
Calidad de trabajo.

Responsabilidad

del trabajo.

Trabajo en equipo.

Capacitacion de

trabajo.

Orientacion por

resultados.

UNAMAD SuUB

TOTAL

Trabajadores 62

de la Unidad
de Servicios
Generales
TOTAL 62
MUESTRA

La muestra estara integrada por la
totalidad de 62 trabajadores de la Unidad
de Servicios Generales en la
Universidad Nacional Amazoénica de

Madre de Dios.

TECNICA E INSTRUMENTOS DEL
RECOJO DE DATOS
Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

TECNICA DE ANALISIS DE DATOS

Estadistica descriptiva e inferencial




de los trabajadores de la Unidad de
Servicios Generales en la Universidad

Nacional Amazénica de Madre de

Dios, Puerto Maldonado - 20237

desempefio laboral de los
trabajadores de la Unidad de
Servicios Generales en la
Universidad Nacional
Amazénica de Madre de Dios,

Puerto Maldonado - 2023.

laboral de los trabajadores de la
Unidad de Servicios Generales
en la Universidad Nacional
Amazénica de Madre de Dios,
Puerto Maldonado - 2023.




ANEXO 3: INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

Escala de medicion

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5

NO

10

11

12

V1. Motivacion

Dimension n° 1. Motivacion laboral

Considera usted, que la familia es un factor motivacional para seguir
trabajando en la institucion.
Considera usted, que la amistad, es un factor motivacional que ayuda
a mejorar la calidad de trabajo.
Considera usted, que los salarios son los factores motivacionales que
satisfacen sus necesidades y expectativas.
Considera usted, que la motivacion personal, es un factor que ayuda
a lograr metas y objetivos en el trabajo.

Dimensién n° 2. Motivacion intrinseca
Considera usted, que la capacidad de superacioén brinda el medio mas
propicio para desarrollar mejores capacidades
Considera usted, que la capacidad de seguridad facilita el medio mas
propicio para desarrollar mejores capacidades.
Considera usted, que la capacidad de efectividad proporciona el medio
mas propicio para desarrollar mejores capacidades
Considera usted, que la capacidad de satisfaccion aporta medios mas
propicio para desarrollar mejores capacidades
Considera usted, que la capacidad de inversién es la destinacion de
recursos para actualizarse, capacitarse y obtener beneficios.

Dimensién n° 3. Motivacién extrinseca
Considera usted, que los estimulos que recibe en su instituciéon motivan
el desarrollo de sus actividades diarias.
Considera usted, que los incentivos propuestos por la entidad, ayudan
a mejorar la calidad de vida.
Considera usted, que los reconocimientos y felicitaciones, le permiten

estar motivado en el desarrollo de sus actividades.




13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

Considera usted, que las relaciones interpersonales mejoran el
desarrollo de las actividades laborales en la institucion.
Dimensién n° 4. Motivacion transitiva
Considera usted, que los momentos o tiempos permanentes, ayudan a
mejorar el desarrollo de las actividades laborales en la institucion.
Considera usted, que la voluntad de servicio, aporta a los demas a
través del trabajo.
Considera usted, que los grupo de trabajo ayuda a mantenerse
motivado en el trabajo.
Considera usted, que la dinamica laboral apoya a los demas a través
del trabajo.
Dimensién n° 5. Motivacion trascendente
Considera usted, que la trascendencia es el impulso que moviliza a las
personas para actuar.
Considera usted, que la actitud que muestra permite desarrollarse
mejor en su puesto de trabajo.
Considera usted, que la capacidad, es el impulso y motivo que le
permiten mejorar su trabajo.
Considera usted, que la actitud de liderazgo tiene la capacidad de
influir, motivar, organizar y dirigir sus objetivos propuestos.
Considera usted, que la potencialidad es el impulso que moviliza a las
personas para actuar.
V2. DESEMPENO LABORAL
Dimensién 1. Calidad Trabajo
Considera usted, que las condiciones laborales en su institucion
establece medidas para garantizar la produccion.
Considera usted, que las condiciones laborales son de calidad dentro
de su puesto de trabajo.
Considera usted, que la institucién donde trabaja aplica las normas,
que establecen sus derechos.
Considera usted, que los recursos que le brinda la institucién satisface
las necesidades en su puesto de trabajo.
Dimensidn 2. Responsabilidad de trabajo
Considera usted, que la responsabilidad laboral es la habilidad de

cumplir funciones dentro de su puesto de trabajo.




10

1

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

Considera usted, que la puntualidad es un recurso para realizar una
determinada tarea.
Considera usted, que la honestidad es un medio necesario para
realizar una determinada actividad.
Considera usted, que la lealtad es un medio necesario para realizar un
determinado trabajo.
Considera usted, que la autonomia es la facultad de decidir, opinar,
actuar y tomar decisiones.
Considera usted, que la aptitud sirve para la toma de decisiones en
su puesto de trabajo.
Dimensién 3. Trabajo en equipo
Considera usted, que la interacciéon con sus comparfieros mejora el
rendimiento del grupo de trabajo.
Considera usted, que la colaboracién en el grupo de trabajo ayudan
alcanzar las metas en comun.
Considera usted, que la confianza ayuda a mejorar sus capacidades
del trabajo en equipo en su institucion.
Considera usted, que la solucion de problemas se da por el trabajo en
equipo.
Dimensién 4. Capacitaciéon de trabajo
Considera usted, que la capacitacién mejora su aprendizaje dentro de
su area o unidad de trabajo.
Considera usted, que los nuevos conocimientos se adquieren en las
capacitaciones.
Considera usted, que la eficiencia, se adquiere en las constantes
capacitaciones.
Considera usted, que las capacitaciones brindadas por la institucion
son las indicadas a su puesto de trabajo.
Considera usted, que las competencias laborales se mejoran con las
capacitaciones.
Dimensién 5. Orientacidn por resultados
Considera usted, que las metas dirigen sus acciones o hechos
buscando identificar sus objetivos propuestos.
Considera usted, que la orientacion por resultados es la capacidad para

actuar y encontrar nuevas soluciones a los problemas.

Considera usted, que las decisiones se dan en funcién a los resultados.




ANEXO 4: CARTA DE ACEPTACION PARA ASESOR Y CO- ASESORA
DE PROYECTO DE TESIS.

—

PN UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DO 5 ,r-'_'_'r'lr»‘h_..
:L__'-'-_r.l'_.;. Y TANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO™ i‘--"i_"*: i
Eﬂ'.‘f "MIADRE DE DIOS CAPITAL DE LA BIDDIWVER SIDAD DEL PERLU™ E.té"f

Puerto Maldonado 02 de mayo del 2023
CARTA N°01 - UNAMADIJPG

Sefiora:
Dra. Mireya Gavidia Canaquiri
Decana de la Facultad de Ecoturismo - UNAMAD

ASUNTO: Carta de aceptacién para asesor de tesis
De mi consideracion:

Tengo el agrado de dirigirme a usted, para saludario cordialmente y a la vez
comunicarle mi aceptacion como asesor de lesis del proyecto de la investigacion
titulado: Motivacion y Desempefio Laboral de los trabajadores de |la unidad de
Servicios Generales en la Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios,
2023; que presentan los estudiantes: Isaias Immer Tello Peralta. con cédigo N°
17136033, y Dante Herrera Fabian con codigo N* 17136038 estudiantes de la carrera
profesional de; Administracién y Negocios Internacionales de la UNAMAD,; con la
finalidad de optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion y Negocios
Internacionales.

Comunico a usted que el presente trabajo de investigacion se
encuentra conforme y apto para ser sometido a evaluacién por los miembros del jurado,
que usted tenga a bien asignar.

Agradeciendo la atencign que le brinde al presente; me es propicia
la ocasion para mostrarle las muestras de mi ial consideracion y estima personal,




g UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS AN
Eﬁ'ﬂ-\f‘ﬂ “ANOC DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO™ s
ey “MADRE DE DIOS CAPITAL DE LA BIODIVER SIDAD DEL PERU” 4

Puerto Maldonado 02 de mayo del 2023
CARTA N° 02 - UNAMAD/CBC

Sefiora:
Dra. Mireya Gavidia Canaquiri
Decana de la Facultad de Ecoturismo - UNAMAD

ASUNTO: Carta de aceptacion
De mi consideracion:

Tengo el agrado de dingirme a usted, para saludarlo cordialmente y a la vez
comunicarle mi aceptacion como asesor de lesis del proyecto de la investigacion
titulado: Motivacion y Desempeno Laboral de los trabajadores de la unidad de
Servicios Generales en la Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios,
2023; que presentan los estudiantes: Isalas Immer Tello Peralta. con cédigo N®
17136033, y Dante Herrera Fabian con cédigo N* 17136038 estudiantes de la carrera
profesional de, Administracion y Negocios Internacionales de la UNAMAD; con la
finalidad de optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion y Negocios
Internacionales.

Comunico a usted que el presente trabajo de investigacion se
encuentra conforme y apto para ser sometido a evaluacion por los miembros del jurado,
que usted tenga a bien asignar.

Agradeciendo la atencidén que le brinde al presente; me es propicia
la ocasion para mostrarie las muestras de mi especial consideracion y estima personal.

ATENTAMENTE

Dra. Cldudia E. Bueno de Vega Centeno.
Docente contratado



ANEXO 5: SOLICITUD DE AUTORIZACION PARA REALIZACION DEL
ESTUDIO.

20 UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS P s
a“.;ﬂr;j% “ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO" 8 !\\;
1= “MADRE DE DIOS CAPITAL DE LA BIODIVERSIDAD DEL PERU™ =

Puerto Maldonado 12 de mayo del 2023

o PN, , TSN
CARTA N°03 - UNAMAD/ANI- IITP "’-”éﬁ?m%m?
Sefior: e 128 BN
Mg. Delia Madalit Cabrera Huaman of
Directora General de administracién — UNAMAD g e POt
.m': - 2 i—l—l

ASUNTO: Solicito autorizacién para ejecucion de Ernxactﬁ de investigacién

De mi consideracion:

Tengo el agrado de dirigirme a usted, para saludarlo cordialmente y a la vez solicitar a
su digno despacho la autorizacion para la ejecucién del proyecto de investigacion
titulado: Motivacién y Desempefio Laboral de los trabajadores de la unidad de
Servicios Generales en la Universidad Nacional Amazdnica de Madre de Dios,
2023; que presentamos los estudiantes: Isaias Immer, Tello Peralta. con cédigo N®
17136033, y Dante Herrera Fabian con codigo N* 17136038 estudiantes de la carrera
profesional de; Administracion y Negocios Internacionales de la UNAMAD; con la
finalidad de optar el titulo profesional de Licenciado en Administracién y Negocios
Internacionales.

Agradeciendo la atencion que le brinde al presente; me es propicia
la ocasién para mostrarle las muestras de mi especial consideracion y estima
personal.




(ﬁ:{ UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS

% J UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS
“MADRE DE DIOS CAPITAL DE LA BIODIVERS!IDAD DEL PERU”

Puerto Maldonado, 18 de mayo del 2023

CARTA N°0111-2023-UNAMAD/R-DIGA-URH

Serior (a):

Isaias Immer TELLO PERALTA

Dante HERRERA FABIAN

Estudiantes de la Carrera Profesional de Administracion y Negocios Internacionales
Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios

Ciudad.-

Asunto: Autorizaciéon Para Aplicar Instrumentos de Investigacioén.
Ref. : EXP. N° 3695-URH.

EXP. N° 4166-DIGA.

CARTA N° 03-UNAMAD/ANI-IITP

Por medio del presente, le hago llegar un cordial saludo y en atencion al

documento de referencia, se le AUTORIZA la ejecucion del proyecto de investigacion titulado:

“Motivacion y Desemperio Laboral del Area de Servicios Generales de la
Universidad Nacional Amazdnica de Madre de Dios - 2023”

Sin otro asunto sobre el particular, le reitero mis distinguidas

consideraciones personales.

Atentamente;

Universidad Wasipnal Amazonica dg Madre de Dios

Un @ de Recursos Huffianos

)
LIC. ADM. ?‘M SULA TORRES GUZMAN

lJefa (e)

ce
Archivo
AUTG/He)-URH.
cYGT/AA

UNAMAD: "Parque Cientifico Tecnoldgico Sostenible con Investigacidn e Innovacion”
Ciudad Universitaria Av. Jorge Chavez N2 1160 - Correo Electrénico: mesadepartes.rrhh@unamad.edu.pe




“UNIDAD DE SERVICIOS GENERALES”
“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO”
“"Madre de Dios, Capital de la Biodiversidad del Perd”

@
J’@ “UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS”
{28

Puerto Maldonado, 22 de MAYO del 2023
CARTA N° 004-2023-UNAMAD/R/DIGA/USG
Sefiores:
ISAIAS IMMER TELLO PERALTA
DANTE HERRERA FABIAN
ESTUDIANTES DEL DECIMO CICLO DE ADMINISTRACION
Presente. -

ASUNTO: SE AUTORIZA PARA LA EJECUCION DEL PROYECTO
DE INVESTIGACION “MOTIVACION Y DESEMPENO
LABORAL DEL AREA DE SERVICIOS GENERALES -
UNAMAD

REF: EXPEDIENTE N° 4166 - DIGA
CARTA N° 03-UNAMAD/ANI-IITP

e e T L Lt E T o

Por medio del presente me dirijo a usted, para saludarle
cordialmente y a su vez, en vista al documento de referencia se autoriza para la
Ejecucidon del proyecto de Investigacion Titulado: MOTIVACION Y DESEMPENO
LABORAL DEL AREA DE SERVICIOS GENERALES DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL
AMAZONICA DE MADRE DE DIOS DE PUERTO MALDONADO —2023; presentado por los
Estudiantes del décimo Ciclo, Isaias Immer Tello Peralta con cédigo N° 17136033 y
Dante Herrera Fabidan con cédigo N° 17136038 de la carrera Profesional de
Administracion y Negocios Internacionales de la Universiddad Nacional Amazdnica de
Madre de Dios.

Es propicia la ocasion para expresarle las muestras de mi
especial consideracién y estima.

Atentamente,

H|VERSINAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE D1y
u SEKYILIOS GENERALES

ng. Dennis Olan
JEFF-USG

cc./
Archivo.
J/DOBH
AA./ACHB

UNAMAD: “Parque Cientifico Tecnoldgico Sostenible con investigacion e Innovacidn”
Ciudad Universitaria. Av. Jorge Chavez N°1160 /USG: 975845261




ANEXO 6: SOLICITUD DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

g UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS s" 1}3
ﬁ:ﬁ?'} *ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO™ !"*'" : j
é =MADRE DE DIOS CAPITAL DE LA BIODIVERSIDAD DEL PERU™ bl

Puerto Maldonado 01 de junic del 2023
CARTA N°04 - UNAMAD/ANI- IITP

Sefor:
Dr. Alfonso ROMANI CLARDS
Docente nombrado — UNAMAD

ASUNTO: Solicito validacidn de instrumentos de investigacion

De mi consideracion:

Tengo el agrado de dingirme a usted, para saludario cordialmente

Con la finalkdad de solicitarle su valiosa colaboracién en la validacion de contenido
de los items que conforman los instrumentos de investigacidn que se utilizara para
recoger la informacién requerida del presente trabajo de estudio que lleva como
tituko: Motivacidén y Desempefio Laboral de los trabajadores de la unidad de
Servicios Generales en la Universidad Macional Amazdnica de Madre de Dios,
2023; teniendo en cuenta que es indispensable ocontar con ka aprobacion y
validacion de juicio de expertos en el tema para la aplicacion del instrumenio en
mancibn, por tal motivo tengo a bien considerar conveniente recurrir a usted, ante
su connotada experiencla profesional en &l tema. Adjunto o sigulente:

Matriz de consistencia

Matriz de operacionalizacién de variables
instrumentios de recoleccidn de datos

Ficha de validacién de instrumentos de investigacion

Agradeciendo la atencidn gue le brinde al presente; me es propicia
la ccasidn para mostrarle las muestras de mi especial consideracién y estima
personal,




i UNIVER SIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS ; J,'l"‘
E‘I-f-:d.'l"jﬁ *ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ ¥ EL DESARROLLO™ il
ﬁ “MADRE DE DIOS CAPITAL DE LA BIODIVERSIDAD DEL PERU”

Puerto Maldonado 01 de junio del 2023
CARTA N°05 — UNAMAD/ANI- IITP
Safor:

Mg. Luis PonceTaejada
Docenta nombrado — UNANAD

ASUNTO: Solicito validacién de instrumentos de investigacidn

De mi consideracidn:

Tengo &l agrado de dirlgirme a usted, para saludarlo cordialmente

Con la finalidad de sclicitarke su valiosa colaboraciin en la validacidn de contenido
da los ilems que conforman los instrumentos de investigacidn que se ulilizara para
recoger la informacion requearida del presente trabajo de estudio que lleva como
filule: Motivacidn y Desempeific Laboral de los trabajadores de la unidad de
Servicios Generales en la Universidad Nacional Amazdnica de Madre de Dios,
2023; teniendo en cuenta que es indispensable contar con & aprobadcion ¥
wvalidacidn de juicio de expertos &n & tema para la aplicacion del instrumanto en
mencién, por tal motivo tengo a bien considerar convenients recurrr a usted, anle
su connotada experiencia profesional en el tema. Por tal motive hago llegar a usted
o siguianta:

Matriz de conslstencia

Matriz de operacionalizacién de variables
Instrumentos de recoleccidn de datos

Ficha de validacidn de instrumentos de investigacion

Agradaeciendo la atencidn gue la brinde al presanta; me a5 propicia
la ocasién para mostrare las muoestras de ml especial consideracién y estima

personal. . wcg\))




UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS

Al “ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO"
ﬁ “MADRE DE DIOS CAPITAL DE LA BIODIVERSIDAD DEL PERU"

CARTA N°06 — UNAMAD/ANI- IITP

Sefor:
Dr: William Quispe Layme
Docente Nombrado - UNAMAD

ASUNTO: Solicito validacia
De mi consideracion:

Tengo el agrado de dirigirme a usted, para saludarlo cordialmente

Con la finalidad de solicitarle su valiosa colaboracion en la validacién de contenido de
los items que conforman los instrumentos de investigacidn que se utilizara para recoger
la informacion requerida del presente trabajo de estudio que lleva como titulo:
Motivacién y Desempeifio Laboral de los trabajadores de la unidad de Servicios
Generales en la Universidad Maclonal Amazdnica de Madre de Dios, 2023,
teniendo en cuanta que as indispensable contar con la aprobacién y validacidn de juicio
de experios en el lema para la aplicacién del instrumento en mencion, por tal motivo
tengo a bien considerar conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia
profesional en el tema. Por tal motiveo hago llegar a usted lo siguiente:

Matriz de consistencia

Matriz de operacionalizacion de variables
Instrumentos de recoleccidn de datos

Ficha de validacion de instrumentos de investigacion

Agradeciendo la atencidn que le brinde al presente; me as propicia
la ocasion para mostrarde las muestras de mi especial consideracion y estima
personal.




ANEXO 7: FICHA DE VALIDACION
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FICHA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

TITULD: Motivacidn y Desempenfo Laboral de los trabajedores de la Unidad de
Servicios Generales en la Universidad Macional Amazonica de Madre de Dios, 2023,

GRADUAMNMDO.

Bachillaer. lsaias lmmer TELLD PERALTA
Bachiller. Dante HERRERA FABIAN
EXPERTO: Dr. Alfonso ROMARNI CLARDS

INSTRUCIONES. Determinar si & instromento redng las indicaciones mencionadas y
evaluar si ha sido excelente, muy bueno, buaeno, regular o deficiente, colocando un aspa
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FICHA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

TITULD: Motivacidn y Desempefio Laboral de los trabajadores de la unidad de
Servicios Ganerales en la Universidad Nacional Amazdnica de Madre de Dios, 2023,

GRADUANDO.
Bachiler. Isaias Immer TELLO PERALTA
Bachilker. Dante HERRERA FABIAN

EXPERTO: Mg. Luis Ponce Tejada
INSTRUCIONES. Determinar si &l instrumento reldne las indicaciones mencionadas y

evaluar si ha sido excelents, muy bueno, bueno, regular o deficiente. colocando un aspa
{x] en el casillero comespondente.
I'lﬁlﬂ-ﬂll'\ll.
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FICHA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

TITULO: Motivacién y Desempefio Laboral de los trabajadores de la unidad de
Samnvicios Genaralas en la Universidad Nacional Amazdnica de Madre de Dios, 2023.

GRADUANDO.,

Bachiller. saias Immer TELLO PERALTA

Bachiller. Dante HERRERA FABIAN

EXPERTO: Dr. Willlam Quispe Layme

INSTRUCIONES. Determinar si el instrumento redne las indicaciones mencionadas y
evaluar si ha sklo excelente, muy bueno, bueno, regular o deficiente, colocando un aspa
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Puerto Maldonado 23 de agosto del 2023

CARTA N°07 — UNAMAD/ANI- IITP -"ﬁ%&ﬁ?mnmmmi

ENISE e}

Sefiora: i e
Lic. Zandali Herrera Machaca Hesza 2 3 AGO 201 !
Jefa de la Unidad de Recursos Humanos — UNAMAD f woma M58 sone 0T 4

pExE Pk
5

ASUNTO: Solicito informacién detallada de todos los trabajadoré

Unidad de Servicios Generales.

Referencia: CARTA N® 0111- 2023-UNAMAD/R-DIGA-URH
wmﬂpi-hit-i-.ﬂtiﬂﬂ:m*ﬂ*g.ﬂi‘-ibﬁtﬁttﬁ-ﬁ*ﬁm**lIr--mimﬂfﬂimrktfni

De mi consideracién:

Tengo el agrado de dirigirme a usted, para saludario cordiaimente y a la
vez solicito a su digno despacho informacién detallada de todos los trabajadores de
la Unidad de Servicios Generales. Dicha informacion solicitada debe contener un
cuadro detallado tales como: trabajadores nombrados, contratados, planilla y
CAS. La informacién requerida serd para uso exclusivo del trabajo de investigacion
titulado; Motivacidn y Desempefio Laboral de los Trabajadores de la Unidad de
Servicios Generales en la Universidad Nacional Amazdénica de Madre Dios,
Puerto Maldonado — 2023; que presentamos los estudiantes del décimo ciclo,
Isaias I. Tello Peralta. con cédigo N® 17136033, y Dante Herrera Fabian con
cédigo N° 17136038 estudiantes de la carrera profesional de; Administracion y
Negocios Internacionales de la Universidad Nacional Amazoénica de Madre de Dios;
con la finalidad de optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion y
MNegocios Internacionales.

Agradeciendo la atencién que le brinde al presente documento; me es
propicia la ocasién para mostrarle las muestras de mi especial consideracion y
estima personal.




UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS

UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS
“ARO DE L& UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO"
“MADRE DE DIOS CAPTAL DE LA BIODIVERSIDAD DEL PERLF

Fuarto Maldonado, 29 de Agosfo de! 2023

CARTA N°0253-2023-UNAMAD/R-DIGA-URH

Sefores:

Izalas Immer TELLO PERALTA
Dante HERRERA FABIAN
Estudiantes de la Carrera Profesional de Administracidn y Negocios infermacianales
Universidad Macional Amazdnica de Madre de Dios
Citrdad.-
ASUNTO: REMITO INFORMACION SOLICITADA,
Ral 'EXF, N® 5542.1IRH,

OFICIO MW" 944202 -LINAMADYR-CRGA-UAH.LFR
EXF. W' B4531-URH.

e T P R T P R R R R R A R R R R R R R R R L

Por medio del presarde, ke hago Negar un corgial saludo ¥ en atencitn al
docurments de referancia, 58 remite adivnte la infarmacidn alcanzeds por la Unidad Funcional de
Remuneraciones, respecto & la candidad ol personal nombrado, contratadp ¥ permananhe gua
actualimente viene laborando en la Unidad de Senicios Generales, bajp la modalidad bajo ef Decrefo
Legislativa N® 276 y 1057-CAS, carrespondiente al mes de agosto 2023,

Sin ofro asunfo sobre el parficular, le reifern miz disiinguides
consideracionas parsonalas.

Atenfamante;

i Firmada Sigisimanis por:
HERREA A LSAL HAL & Fandal
el ORI 1 TIES haand
Wisthen: Be swfal de
camgrrissd

3 Fing: IRTEG0I3 120N 1200
Jefo de o Uinided de Becwrsoy Murmanos




" Universidad Nacional Amazdénica de Madre de Trios ™
( ) AREA DE REMUNERACIONES

“Adbo de la unidad, la paz y el desarvallo™
“Mladee de Dios Capital de la Biediversidad del Perd ™

Fuerto Maldornado, 29 de agosic del 2023
" VAR D Sy w17
. -DIGA-URH-UF ] R e
Sra: | rwcm -l!” J-".E[.l Al
LIC. ZANDALI HERRERA MACHACH . '
JEFA DE LA UNIDAD DE RECURSOS HUMAMNOS

Fresente. -

5
4

.
&

ASUNTO. - Rarmito Infermasian solicitada,

REF.- [NFORME N° 062-zoz3-UNAMADIDICA-URH-LFR-Y R,
Exp. N 26U04-LIFH de ficha 24-08-2023
Exp, N¥ 6431-LJRH de fiecha 23082423
CARTA M0T — UNAMADARNI-IITE de fechy 23-08-2023
CARTA N0 1-2023-UM AMAIVRE-DIGA-URH

LL L LAl L L L L L Lo s Ll St Ll L L L L Ll Lt Ll

Es grato dirgirmse a usted, a in de saludasle muy cordialmante,
v a la vez en atencidn a los documentos de referancia, se remite informacidn selicitada cantidad
ael personal nombrado, coniratado v permanenta que actualmente viene lanorando en la Unidad
da Servicios Generales bajo la modalidad OL N° 1057 - CAS v DL N°276 correspondiente al mes
de Agosto 2023, (Se adjunia cuadro resumen de cantidad del personal)

Sin ofro en particular, &= oportuna la ocasidn para axpresar

las muastras da mi aspacial considaracidn y daefarancia parsonal.

Atentamante:

Firtnada digtahnents gor
HUILLE AP UWid SUEPE Camen
Fasa AL JURSEH1 IR rard
Fetriree: ey E moor del
dnzumenta

Faina: IR 06 : 2§ -pesgn

il

Coardinadora de la Unidad Furcional de Remaneraoiones



“ Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios”

UNIDAD FUNCIONAL DE REMUNERACIONES
“Afio de la unidad, la paz v el desarrollo”

“Madra de Dies Capital de |2 Biodiversidad del Perd”

INFORME N° 062-2023-UNAMAD/DIGA-URH-UFR-YBQ.

A + CPC. Carmen Rosa Huilleapuma Quispe
Coordinadora de la Unidad Funcional de Remuneraciones,
u:f:ﬁgr
ASUNTO : Remito Informacion solicitada. ”"'ﬂw“ﬁ'ﬂ,l %EF“' 'ﬂ“‘j
REF ¢ Exp. N° 2604-UFR de fecha 24-08-2023 Foaw 7 § AGD 2023 R

Fap. N 6491-URH de fecha 23-08-2023 L . Gle,
CARTA N07 - UNAMAD/ANLIITP de fecha 23.08-2023 )Lﬂ o Mo
CARTA N1 1-2023-UNAMAD/R-DIGA-URH de fecha 18-05 A

FECHA 1 Puerto Maldonada, 29 de agosto del 1023,

Es grato dirigirme a usted, a fin de saludarle muy cordialmente, y a la vez
en atencion a los documentos de referencia, se remite informacién solicitada cantidad dal
personal nombrado, contratado y permanente gue actualmente viene |aboranco en (3
Unidad de Servicios Generales bajo la modalidag DL N° 1057 - CAS y DL N°276
correspondiente al mes de Agosto 2023, (Se adjunta cuadro resumen de cantidad del

personal)
Es todo lo que debo Informar a su despacho para las acciones
correspondientes
Atentamente;
Cae Yaning Baar Juispe

Edpecialista Adminiitrativg




TRABAJADORES DE LA UNIDAD DE SERVICIOS

GENEREALES
PLAZAS ADM. DL 276

NOMBRADOS 1
CONTRATADOS 0
TOTAL ADM. DL 276 1

CAS RO
CONTRATADOS 29
PERMAMENTES 4
TOTAL CAS RO 33

CAS RDR
CONTRATADOS 28
TOTAL CAS RDR 28




ANEXO 8: FICHA DE CONSENTIMENTO INFORMADO PARA
PARTICIPANTES DE INVESTIGACION.

CONOCIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPANTES DE INVESTIGACION

El propésito de esta ficha de consentimiento es proveer a los participantes en esta investigacion
con una clara explicacién de la naturaleza de la misma, asi como de su rol en ella como
participantes.

El presente trabajo de investigacion es conducido por Isaias I. Tello Peralta, y Dante Herrera
Fabian, estudiantes de la Carrera Profesional de Administracion y Negocios Internacionales de
la Universidad Nacional Amazoénica de Madre de dios. Cuyo objetivo de investigacion es:
¢ Determinar la relacién que existe entre la motivacion y desempeno laboral de la Unidad
de Servicios Generales en la Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios, Puerto
Maldonado - 20237

Si usted accede a participar en este estudio, se le pedira responder un cuestionario
preguntas (o completar una encuesta, o lo que fuera segun el caso). Esto tomara
aproximadamente minutos de su tiempo.

La participacion es este estudio es estrictamente voluntaria. La informacion que se recoja
sera confidencial y no se usara para ningun otro propdsito fuera de los de esta investigacién. Sus
respuestas al cuestionario seran anoénimas.

Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en cualquier momento
durante su participacioén en él. Igualmente, puede retirarse del proyecto en cualquier momento sin
que eso lo perjudique en ninguna forma.

Si algunas de las preguntas del cuestionario le parecen incbmodas o dudosas, tiene usted el
derecho de hacérselo saber al investigador o de no responderlas.

Desde ya le agradecemos su participacién.

Acepto participar voluntariamente en esta investigacién, conducida por Isaias I. Tello Peralta, y
Dante Herrera Fabian. He sido informado (a) de que el propdsito del presente trabajo de
investigacion es recabara informacion sobre la motivacion y el desempefio laboral del area de
servicios generales.

Me han indicado también que tendré que responder cuestionarios y preguntas, lo cual tomara
aproximadamente minutos.

Confidencialidad:

Sus datos e identificacién seran mantenidos con estricta reserva reconociendo que la informacion
que yo provea en el curso de esta investigacion es estrictamente confidencial y no sera usada
para ningun otro propésito fuera de los de este estudio sin mi consentimiento. He sido informado
de que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en cualquier momento y que puedo retirarme
del mismo cuando asi lo decida, sin que esto acarree perjuicio alguno para mi persona.

Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me sera entregada, y que puedo
pedir informacién sobre los resultados de este estudio cuando éste haya concluido. Para esto,
puedo contactar al celular 941202696.

Si usted considera que no hay dudas ni preguntas acerca de autorizar su participacion en el
estudio, puede si, asi lo desea, firmar la carta de consentimiento informado dispuesto en este
documento.

Nombre del participante. ..o e

Firma del participante
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