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RESUMEN

Anivel organizacional, las personas siempre han jugado un papel importante en el desarrollo
de las empresas, sobretodo por el aporte valioso que entregan a través de su trabajo. La presente
investigacion estimd como objetivo general, determinar la relacion entre la motivacion y el
desempefio laboral de los colaboradores de la direccion de gestion del talento humano de la
Pontificia Universidad Catodlica del Peru, Lima 2020. El tipo de investigacion fue basica, de
enfoque cuantitativo, de nivel correlacional y su disefio ha sido no experimental de tipo
transversal. La poblacion objeto de estudio, estuvo constituida por 60 colaboradores, con una
muestra no probabilistica por conveniencia, integrada por 20 colaboradores entre
coordinadores, asistentes y auxiliares administrativos. La técnica aplicada fue la encuesta y el
instrumento utilizado, fue el cuestionario, el cual fue validado por expertos docentes y sometido
a la prueba V de Aiken, resultando aplicable y; para la confiabilidad, se usé el coeficiente de
Alfa de Cronbach, cuyo resultado fue de 0.962, lo que significé una alta confiabilidad

estadistica.

Finalmente, se determind que existe una relacion positiva muy fuerte entre la motivacion y
el desempefio laboral de los colaboradores de la direccion de gestion del talento humano de la
Pontificia Universidad Catolica del Peru, Lima 2020, demostrada a través de una prueba de
Spearman, con un coeficiente de correlacion de 0.802 y un nivel de significancia de 0.000, lo
que indica claramente que una gestion adecuada de la motivacion, genera un mayor desempefio

laboral.
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Palabras clave: motivacion, desempefio laboral, factores intrinsecos y factores

extrinsecos.
ABSTRACT

At the organizational level, people have always played an important role in the development
of companies, above all because of the valuable contribution they make through their work.
The present research estimated as a general objective, to determine the relation between
motivation and work performance of the employees of the human talent management
department of the Pontificia Universidad Catolica del Peru, Lima 2020. The type of research
was basic, quantitative in focus, correlational in level and its design has been non-experimental
in nature. The population under study was constituted by 60 collaborators, with a non-
probabilistic sample for convenience, integrated by 20 collaborators among coordinators,
assistants and administrative assistants. The technique applied was the survey and the
instrument used was the questionnaire, which was validated by teaching experts and submitted
to Aiken's test V, resulting applicable and; for reliability, Cronbach's Alpha coefficient was
used, whose result was 0.962, which meant a high statistical reliability.

Finally, it was determined that there is a very strong positive relationship between
motivation and work performance of the employees of the human talent management
department of the Pontificia Universidad Catoélica del Peru, Lima 2020, demonstrated through
a Spearman test, with a correlation coefficient of 0.802 and a significance level of 0.000, which
clearly indicates that adequate management of motivation generates greater work performance.

Keywords: motivation, job performance, intrinsic factors and extrinsic factors
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CAPITULO I. INTRODUCCION
1.1 Realidad problematica

En la administracion, es importante aplicar de manera efectiva las cuatro funciones
esenciales, es decir: planificacion, organizacion, direccion y control. Ahora bien, aplicar
correctamente la funcion de dirigir, es la labor fundamental de los lideres de una organizacion.
Es aqui donde se hace necesario lograr un grupo humano motivado con miras a conseguir un
alto desempeiio. Ninguna empresa serad efectiva, si no tiene un personal altamente motivado.
Asi tenga la mejor infraestructura y los mejores equipos de trabajo, son las personas quienes
hacen posible todos los procesos y quienes logran alcanzar las metas y objetivos planteadas en
las empresas (Jones y George, 2009).

De otro lado, otro factor importante en las organizaciones, es saber como medir el
desempefio laboral, pues de la eleccion que realicen se otorgard un valor que dirija el
pensamiento de los empleados a la obtencion de buenos resultados. Para mejorar el desempeiio
laboral de una organizacion o de los empleados, es clave saber qué es necesario cambiar, de tal
manera que se alcancen los objetivos planificados. Medir es obtener informacion relevante que
ayudard a obtener resultados positivos y favorables que generaran un cambio en una
organizacion. (Gutiérrez, 2010).

[De lo argumentado en parrafos anteriores, surgen varias inquietudes, como: qué se sabe de
la motivacion y el desempeiio en el mundo], ;existiran organizaciones que han desarrollado
algunas alternativas para mejorar su desempeiio laboral en base a la motivacion?, resulta
importante conocer la respuesta, ya que le otorga un valor esencial a ésta investigacion]. La
motivacion es fundamental para la administracion o lideres de una empresa, ya que manifiesta
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la razén del comportamiento de los trabajadores. Asi como, describe por qué algunos
administradores se preocupan mas por los intereses de sus organizaciones, mientras que otros
prefieren incrementar sus salarios. En Estados Unidos, por ejemplo, existe una empresa
llamada, The Container Store (tienda de contenedores), que inicidé con un solo local y ahora
cuenta con mas de 30 locales en distintos estados. Los duefios, Tindell y Bonne, priorizaron a
sus colaboradores porque entendieron que representan el elemento mas importante de sus
tiendas. Por ello, la misidon mds importante para sus duefos, es motivar a las personas que
ingresan a trabajar. Les permiten a estos colaboradores que sigan desarrollandose como
profesionales, ayudandoles con diferentes tipos de beneficios, creando un adecuado ambiente
de trabajo y en equipo y finalmente los tratan como personas capaces de cumplir con cada meta
trazada. (Jones y George, 2009).

A nivel nacional, atin existen empresas que ofrecen oportunidades de desarrollo a sus
colaboradores, no solo como una practica adicional del area de recursos humanos, sino como
una practica para mejorar el desempefio laboral. En el 2013, la consultora Great Place to Work
(gran lugar para trabajar), selecciond a la compaiiia Interseguro, como una de las empresas
peruanas, que tiene el mejor lugar para trabajar, ya que respetan  a sus trabajadores y crean un
ambiente de trabajo basado en la confianza. Esta compaiiia de seguros, tiene mas de 481
colaboradores en planilla y a través de sus productos buscan velar por el bienestar de sus
clientes. La empresa, ha logrado crear una cultura laboral, basada en el crecimiento profesional,
el reconocimiento y la comunicacion. Brinda programas de capacitacion y estudio para sus
colaboradores, preparandolos para asumir cualquier reto en el futuro. El lema de Interseguro
se resume en el acronimo CHISTRAS, descifrado en compromiso, honestidad, innovacion,
espiritu de superacion y, trabajo en equipo. (Gestion, 2014).
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Comunmente, las organizaciones consideran que lograr un buen desempefio, solamente se
hace al cumplir su mision, sus objetivos o sus metas. Por ejemplo, se estima que una
universidad es efectiva, si su ensefianza es buena, si desarrolla cursos de investigacion o brinda
un servicio a la comunidad. No obstante, tanto las universidades como las organizaciones,
deben operar con eficiencia en todos sus procesos. (lusthaus, Adrien, Anderson, Carden y

Plinio, 2002).

La investigacion responde a la necesidad de determinar la relacion entre la motivacion y el
desempefio laboral de los colaboradores de la direccion de gestion del talento humano de la
Pontificia Universidad Catélica del Perti, Lima 2020, ya que se considera que en toda
organizacion el recurso humano representa el elemento principal del proceso de desempefo. Si
bien es cierto, la ejecucion de actividades y el logro de objetivos se relacionan con el
comportamiento de los empleados, también la empresa debe aplicar programas motivacionales
para que estos se sientan satisfechos y motivados en la aplicacion de sus tareas diarias. Es a
través de cada una de las secciones que conforman la direccion de gestion del talento humano
que se han evidenciado constantes contratiempos y dificultades entre los colaboradores, tales
como: un bajo rendimiento en su desempefio laboral, deficiente relacion interpersonal,
incumplimiento de metas, deficiencias en la prestacion de servicio y un alto grado de

ausentismo, creandose un ambiente desfavorable.

En la actualidad, las casas universitarias tienen como principal objetivo ser exitosas y
competitivas en su rubro, y el talento humano forma un papel primordial dentro ellas para

desempefiarse con efectividad y eficiencia a fin de alcanzar las metas deseadas. Partiendo de
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este pensamiento, las casas universitarias deben tener en cuenta algunos aspectos que hacen

posible su mejora en el tiempo.

La Pontificia Universidad Catolica del Perii, es una de las universidades privadas mas
importantes del Pais, y La Direccion de Gestion del Talento Humano forma parte de su
organigrama universitario, la cual estd conformada por cinco secciones: Seccion de Seleccion,
Capacitacion y Desarrollo; Seccion de Relaciones Laborales; Seccion de Administracion de
Personal; Seccion de Organizacion y Métodos y la Seccion de Clima y Proyectos Institucional.
Actualmente cada una de estas secciones ha presentado problemas significativos dentro de sus
areas. Desde hace dos afios, el personal, que labora dentro la direccion, no se encuentra
realizando sus funciones de manera favorable. Todo surge con los problemas que le toco vivir
en relacion al manejo administrativo que se realizaba dentro de ella, ademas de pasar por un
periodo de austeridad, que ha hecho que gran parte de la plana administrativa reajuste su
presupuesto, no siendo ajeno el departamento de la Direccidon de Gestion del Talento Humano,
a quien le ha tocado sufrir de manera directa las consecuencias de esas malas decisiones y

manejos.

Por ser una Direccion dependiente del Vicerrectorado Administrativo, la Direccion se tuvo
que alinear a las nuevas medidas de austeridad, especificamente en: reajuste de presupuestos,
salarios, capacitacion, linea de carrera, reuniones de integracion, entre otras. Ante esta
situacion, el personal que labora en la direccion, se ha visto afectado, ya que desde hace dos
afios no reciben un incremento salarial a pesar de realizar sus funciones de acuerdo a las
necesidades y exigencias de cada una de las secciones que integran la direccion. Asimismo, las
capacitaciones que son parte del aprendizaje en el trabajo, no han sido actualizadas de
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acuerdo a sus requerimientos, estas vienen siendo las mismas que se han llevado en anteriores
oportunidades. De otro lado, las reuniones de integracion ya no se dan, lo cual no ha permitido
que las relaciones interpersonales scan favorables entre los miembros de la Direccion, ademas
de que ya la Direccidn se encuentra dividida por un pasadizo, evitando asi la integraciéon como
equipo. En relacion a la linea de carrera como parte del progreso y logro de los colaboradores,
desde el afo pasado, se tomd como medida suspender este proceso para evitar movimientos
internos entre otras direcciones e incrementar salarios de ameritar y calzar con el puesto. a
modo general se puede comentar que los trabajadores hoy por hoy, solo realizan sus labores
porque son parte de sus funciones y, no porque se sientan identificados con la Direccion, pues
al no recibir recompensas y reconocimiento a la labor que realizan, no se sienten motivados a
realizar un buen desempefio dentro de sus puestos de trabajo. Por esta razon, muchos de los
trabajadores piensan en migrar a otras empresas con mejoras salariales, y donde se sientan

valorados por su desempefio

El éxito de una organizacion, definitivamente se debe al sentir que tienen sus colaboradores,
al realizar sus funciones. Actualmente, ningun éxito perdura si se tiene empleados
insatisfechos, desmotivados y que no sientan su crecimiento como profesionales. (Gutiérrez,
2010).

1.2 Formulacién del problema

Es conveniente plantear por medio de una o varias preguntas el problema a estudiarse. Las

preguntas de investigacion dirigen hacia las respuestas que se buscan. Representan el qué de la

investigacion. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).
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De acuerdo al contexto descrito en el punto anterior, se han formulado las siguientes
interrogantes:

Problema general

(Existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores de la
direccion de gestion del talento humano de la Pontificia Universidad Catolica del Perti, Lima
20207

Problemas especificos

(Cuadl es la relacion entre los factores motivadores o intrinsecos y el desempeiio laboral de
los colaboradores de la direccion de gestion del talento humano de la Pontificia Universidad

Catolica del Peru, Lima 2020?

(Cuadl es la relacion entre los factores de higiene o extrinsecos y el desempefio laboral de
los colaboradores de la direccion de gestion del talento humano de la Pontificia Universidad

Catolica del Peru, Lima 2020?

(Cual es la relacion entre la motivacion y la efectividad de los colaboradores de la direccion
de gestion del talento humano de la Pontificia Universidad Catolica del Peru, Lima 20207
1.3. Justificacion

La ciencia exige conocimientos previos en el enfoque de una investigacion contemporanea,

lo cual permite que éste estudio sea justificado segtin la necesidad.

Teéricamente, la investigacion pretende hallar fuentes confiables que permitan explicar las
distintas situaciones en las que se presentan las variables de estudio. Los conocimientos

obtenidos permitiran tener datos actualizados en una base tedrica de la realidad estudiada, la
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misma que ayudard a las instituciones a encontrar soluciones a problemas presentados en su

desarrollo.

Asimismo, en la justificacion Practica, se busca generar dinamismo a partir de los
resultados obtenidos con respecto a la situacion en que se encuentran las variables de estudio,
presentandose algunas recomendaciones, a fin de poseer una fuerza laboral motivada que
ejecute un desempeiio Optimo en sus funciones. Para ello, es vital contar con el compromiso de

la institucion y de los colaboradores en busqueda del desarrollo y crecimiento de ambas partes.

Finalmente, en la justificacion Metodolégica, busca aplicar un enfoque cientifico que
acerque al problema de la institucion, logrando conocer como se esta gestionando el aspecto
motivacional y como ésta puede influir en el desempefio laboral, para lo cual se recurre a
técnicas e instrumentos que mediran cada una de las variables, con el proposito de conseguir
informacioén real, que luego serd procesada y analizada. Los resultados hallados seran
contrastados con las teorias presentadas para dar soporte a algunas propuestas de mejora en la
institucion respecto a las variables de estudio. Finalmente, se pretende que el instrumento de
medicion creado, permita la posibilidad de replicarse en otros escenarios de investigacion.
1.4. Investigaciones Previas:

En la exploraciéon y andlisis de toda investigacion, los modelos actuales del campo
cientifico, manifiestan que requiere de aportes previos. Es en ese sentido que se han
considerado estudios similares realizados con anterioridad, los cuales han aportado

informacion adicional.
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En el contexto Internacional

Suarez (2018) en su estudio: “La motivacion y su incidencia en el desempefio laboral de los
empleados de la empresa municipal EMASA-EP, canton Santa Elena, provincia de Santa Elena
20177, al identificar los factores motivacionales que inciden en el desempefio laboral, encontro
dos factores importantes: el reconocimiento y el desarrollo profesional. En las encuestas
realizadas, el 75.19% de los colaboradores respondié que no se brindan reconocimientos o
compensaciones cuando realizan un buen trabajo, el 54,13% indic6 que la empresa no ha
desarrollado planes de mejoras para acceder a nuevos puestos de trabajo. Por otro lado, en la
contrastacion de hipotesis, al aplicar la prueba estadistica Chi-Cuadrado, obtuvo una relacion
positiva media entre la motivacion y el desempefio laboral (nivel de significancia de 0.013 <
0.05; coeficiente chi cuadrado de 0.12708, con 4 grados de libertad). Finalmente, concluye
que en el ambiente de trabajo existe desmotivacion e insatisfaccion laboral, debido a la mala
gestion del talento humano y, a la ausencia de estrategias motivacionales para obtener mejores

niveles de desempeno.

Vilema (2018) en su estudio “Correlacion de los factores del clima laboral con el desempefio
de los trabajadores de la empresa Codiempaques del Ecuador”, determind que el clima laboral
es favorable y posee una influencia significativa en el desempefio laboral, donde la motivacion,
como una dimension del clima laboral, representa un factor esencial en el desempeiio de los
trabajadores. De igual modo, presenta a las relaciones interpersonales, como un indicador de
la dimension comunicacion en la motivacion, determinando que, son positivas, ya que los
empleados entienden los mensajes recibidos, ademas que la estructura del organigrama de la
empresa, les permite a los trabajadores tener mayor interrelacion con otras areas de la empresa.
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Por otro lado, en la contrastacion de hipotesis, a través de la prueba estadistica de Spearman
obtuvo una relacion positiva muy fuerte entre la motivacion y el desemperio laboral (nivel de
significancia de 0.000 < 0.05, coeficiente de 0.77) y,una relacion positiva considerable entre
la comunicacion interpersonal y ¢l desempeiio laboral, (nivel de significancia de 0.000 <
0.05, coeficiente de 0.73).

Santacruz (2017) en su investigacion “La influencia de la motivacion en el desempefio
laboral de los funcionarios del Municipio del Distrito Metropolitano de Quito, Administracion
Zonal Eloy Alfaro en el ano 2016, mediante las encuestas aplicadas a los empleados respecto
a la motivacion , mostraron que todos los trabajadores tenian un nivel bajo, debido a la ausencia
de capacitacion, incentivos y relaciones interpersonales efectivas, lo cual afecta negativamente
su desempefio laboral en la institucion. Asimismo, sefialaron la falta de coordinacion y
orientacion de las autoridades por su bienestar. Es asi que el 98% de los encuestados indico
que nunca han recibido capacitaciones motivacionales por parte de la empresa, el 100%
respondié que nunca han recibo incentivos y/o compensaciones. De la misma forma, el 30%
senald que las relaciones interpersonales que mantienen con sus compaiieros, si los motiva a
mantener un mejor desempeiio, mientras que el 33% indic6 que no los motiva a un mejor
desempeiio, y el 37% expone que s6lo a veces los motiva a un mejor desempeiio.

Pozo (2015) en su trabajo de investigacion “Motivacion y desempeiio laboral en los
trabajadores de una empresa Carrocera”, determiné la relacion entre la motivacion y el
desempeiio laboral, considerando la teoria de las necesidades de Maslow como dimensiones
de la motivacion. Encontré que las necesidades de proteccion y seguridad son importantes para
toda la poblacion encuestada, la necesidad de autoestima es importante para el drea
administrativa, las necesidades sociales y de pertenencia son poco importantes para el

Baylon Nuiez, Wendy Fabiola

Bravo Cersso, Evelyn Yahaira

Pag. 18



4 “MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL

L]
}4 DE LOS COLABORADORES DE LA DIRECCION DE
UNIVERSIDAD A
PRIVADA DECNORTE GESTION DEL TALENTO HUMANO DE LA
PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL PERU,
LIMA 2020”

departamento técnico, y que las necesidades de autorrealizacion son importantes para toda
la poblacion. En relacion a la contrastacion de hipotesis, por medio de la prueba de Pearson,
obtuvo una relacion negativa muy fuerte entre las necesidades de seguridad y el desempefio
laboral (P = -0.79); una relacion positiva debil entre las necesidades sociales y el desempefio
laboral (P = 0.01); una relacion positiva media entre las necesidades de autoestima y el
desempeiio laboral (P = 0.24) y, una relacion positiva media entre las necesidades de
autorrealizacion y el desempeiio laboral (P = 0.237). En todas ecllas, la significancia fue

menor a 0.05

Loépez (2015) segln su trabajo “Motivacion como factor influyente en el desempefio laboral
de los docentes de la unidad educativa Carabobo”, evidencid que existen niveles altos de
desmotivacion en los docentes que laboran en la institucion, originando inconformidad y
fastidio, afectando de esta manera el desempefio de los docentes. En los resultados descriptivos,
respecto los factores de higiene de la motivacion, el 75 % afirmé que el salario es un factor
motivante para trabajar mds y mucho mejor; el 70% de los encuestados expresé que las
relaciones interpersonales siempre permiten la creacion de un ambiente laboral positivo; y el
53% manifestd que algunas veces se observan altos niveles de ausentismo en su centro de
labores. Finalmente, un 47% sefiald que nunca es recompensado como debiera ser. Esto
induce al autor, a afirmar que en la organizacion se promueve un ambiente de trabajo totalmente
adverso para la motivacion, pues hay carencia de incentivos que se ajusten a las necesidades

de los trabajadores y a la materializacion de metas y objetivos.
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En el contexto Nacionales

Torres y Quijaite (2019) en su tesis “Motivacion y desempefio laboral de los trabajadores
en la empresa de transporte Leonel SAC, Santa Anita-2018”, hallaron una relacion positiva
media entre los factores extrinsecos y el desempefio laboral (nivel de significancia= 0.033 <
0.05; Rho de Spearman = 0.390), sobre la base de indicadores como: salario, supervision y
relaciones interpersonales, donde el 63% de los encuestados respondié que casi siempre estan
presentes los factores extrinsecos en la empresa. En relacion a los factores intrinsecos, no
encontraron relacion al aplicar la prueba estadistica de Spearman (significancia= 0.672 > 0.05,
coeficiente = 0.081) donde ¢l 53% de los trabajadores consideran que casi siempre, 1os factores
intrinsecos se encuentran presentes.

Ayala y Pajuelo (2018) en su investigacion “La motivacion y su influencia en el desempeiio
laboral de los colaboradores de los juzgados de la subespecialidad comercial de la corte
superior de justicia de Lima, 2018, hallaron en sus resultados descriptivos que, s6lo el 9%
recibe reconocimiento por su trabajo, el 51% esta disconforme con las remuneraciones
asignadas a sus compafieros por las funciones que realizan, el 35% no esta de acuerdo con las
politicas de bonificaciones y ¢l 37% sefialdé que no cuenta con el ambiente de trabajo
espacioso. Ademas, seglin el cuadro de productividad en el desempefio laboral, s6lo se consigue
el 50% de la produccion laboral. En la contrastacion de hipdtesis, aplicaron la prueba Chi-
Cuadrado, encontrando un nivel de relacion positiva media entre la motivacion y el desempeiio
laboral (nivel de significancia menor a 0.05, Zcal 0.475 < Zc 1.645).

Burga y Wiesse (2018) en su trabajo “Motivacion y desempefio laboral del personal
administrativo en una empresa agroindustrial de la region Lambayeque”, evidenciaron en sus
resultados descriptivos que la dimension de salario en la motivacion, simboliza el 71% en
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desaprobacion, los trabajadores indicaron no estar de acuerdo con el salario que reciben. Por
otra parte, en sus resultados de contrastacion de hipotesis, a través de la prueba de Pearson,
obtuvieron una relacion positiva considerable entre la motivacion y el desempeiio laboral
(significancia = 0.010 < 0.05, r = 0.604). Del mismo modo, al describir la motivacion en sus
dimensiones: salario y capacitaciones, encontraron relaciones significativas, es decir, una
relacion positiva media entre el salario y el desempeiio laboral (significancia = 0.036 < 0.05,
r = 0.348), y una relacion positiva considerable entre las capacitaciones y ¢l desempeiio
laboral (significancia = 0.005 < 0.05, r = 0.645).

Corcino y Espinoza (2018) en su investigacion “La motivacion y la productividad de los
colaboradores de la empresa ARCOR SA-Chancay, 2018 empresa de alimentos de consumo
masivo. Sus encuestas demostraron que el 28.40% de los colaboradores tienen un alto nivel en
efectividad, y el 22.84% tiene un nivel moderado en efectividad, lo cual es consecuencia de
las capacitaciones recibidas por parte de la empresa y que les permite realizar un trabajo en
equipo, como también, de los tiempos cumplidos para la entrega de los pedidos a los clientes.
Ademas, el 40.12% tiene un nivel alto en los factores motivacionales y el 38.27 % tienen un
nivel moderado, lo cual se origina por las capacitaciones y ascensos de puestos de trabajo que
reciben los colaboradores, hallando una relacion positiva muy fuerte entre los factores
motivacionales y la productividad (nivel de significancia = 0.000 < 0.05, Rho de Spearman =
0.872). De igual forma, encontraron que el 41.36% de los colaboradores tiene un nivel alto en
relacion a los factores de higiene, mientras que el 20.99% tiene un nivel moderado, situacion
que se promueve por las relaciones interpersonales positivas y los sueldos apropiados
recibidos en la empresa, obteniendo asi una relacion positiva muy fuerte entre los factores
higiénicos y la productividad (nivel de significancia = 0.000 < 0.05, Rho de Spearman =
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0.885). Igualmente, encontraron una relacion positiva muy fuerte entre la motivacion y la
productividad (nivel de significancia = 0.000 < 0.05, Rho de Spearman =0.901), teniendo en
cuenta las dimensiones de efectividad, eficacia y eficiencia para la productividad.

Leiva (2017) en su tesis “La motivacion y su relacion con el desempefio laboral del personal
de la empresa JDD SAC, Santa Anita, 2017, en sus resultados, respecto a la necesidad de
estima, ¢l 51.7% de los trabajadores, respondid que la empresa siempre brinda
reconocimiento de méritos a cada trabajador en funcion de su labor y proporciona facilidades
de ascenso profesional, mientras que el 31% sefiald que casi siempre, es asi. En relacion a la
necesidad de autorrealizacion, el 60.3 % de los encuestados, respondid que la empresa
siempre los motiva con entusiasmo para lograr las metas y objetivos personales y el 32.8 %
manifestd que casi siempre, es asi. En relacion a los resultados por contrastacion de hipotesis,
determino a través de la prueba estadistica de Spearman, una relacion positiva muy fuerte
entre la motivacion y el desemperio laboral del personal (nivel de significancia = 0.000 <
0.05, Rho de Spearman=0.876). De la misma manera, determindé una relacion positiva
considerable entre la necesidad de estima y los objetivos del personal de la empresa (nivel de
significancia = 0.000 < 0.05, Rho de Spearman=0.569). Finalmente, encontré un nivel de
relacion positiva muy fuerte entre la necesidad de autorrealizacion y la participacion del
personal de la empresa de la empresa (nivel de significancia = 0.000 < 0.05, Rho de
Spearman=0.767).

Torres (2017) en su tesis “Motivacion y desempefio laboral en los colaboradores de la
Direccion Regional de Energia, Minas e Hidrocarburos del Gobierno Regional de Madre de
Dios, 20177, encontrd que el 50% de los colaboradores percibe un buen nivel de factores
motivacionales en indicadores como: reconocimiento, crecimiento personal y avance en la
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carrera. En relacion a los factores higiénicos, ¢l 70% de los colaboradores percibe un buen
nivel en indicadores como: salario, estilo de supervision y relaciones interpersonales. En los
resultados de estadistica inferencial, halld una relacion positiva media entre la variable
motivacion y el desempeiio laboral, determinada a través de la prueba de Pearson
(significacion = 0.040 < 0.05, r = 0.462). Del mismo modo, comprob6 una relacion positiva
considerable entre los factores motivacionales y el desempeiio laboral (significacion = 0.019
<0.05,r=10.521).
1.5 Marco Teérico

Una vez que se ha abordado sobre la realidad problematica y algunos antecedentes de la
investigacion, se puede ver qué menciona la literatura como parte de la teoria sobre la que se

sustenta este estudio.

La motivacion, se define como las fuerzas que actian sobre el trabajador, y hacen que se
comporte de una manera determinada para lograr una meta. En dicha interaccion se observan
tres elementos: intensidad, direccion y persistencia. La intensidad, se refiere a la cantidad de
esfuerzo que hace alguien. La direccion, sefiala hacia donde se dirige el esfuerzo, el cual,
obviamente esta dirigido hacia las metas de la organizacion y, la persistencia, indica la cantidad
de tiempo en que la persona sera capaz de mantener su esfuerzo para alcanzar su objetivo.

(Robbins y Judge, 2013).

La motivacion, es una expresion comun que se relaciona todo tipo de impulsos, anhelos,

necesidades y deseos. (Koontz, Weihrich y Cannice, 2012).
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Motivacion, es una cualidad de la psicologia humana, teniendo en cuenta ciertos elementos
que respaldan el comportamiento de las personas, generalmente con alto grado de compromiso.

(Stonner, Freeman y Gilbert, 2009).

La motivacion, es una caracteristica de gran relevancia en diferentes aspectos de la vida,
como la vida laboral y la vida educativa, orientando las acciones de las personas hacia sus

objetivos (Naranjo Pereira, 2009).

La motivacion, demanda diferentes necesidades de cualquier grado, la cual puede ser
absoluta, relativa, de placer o de lujo. Siempre que uno esté motivado a conseguir algo, ese
algo, es necesario o beneficioso. De ahi, que la motivacion es el vinculo que conduce una
accion a satisfacer esa necesidad o beneficio, o, por el contrario, a dejar de hacerlo. (Aktouf 'y

Suarez, 2012).

La motivacion, es como un trabajador desea ejecutar su trabajo de la mejor manera, y al
mismo tiempo esta relacionada con la direccion, impulso y el mantenimiento del

comportamiento para alcanzar un objetivo. (Gelabert, 2010).

El concepto de motivacion es dificil definirlo, puesto que se ha utilizado ampliamente.
Motivo es aquello que impulsa a una persona a actuar de determinada manera. Este impulso al
actuar, puede ser provocado por un estimulo externo (que proviene del ambiente) o puede ser

generado internamente en los procesos mentales del individuo. (Chiavenato, 2011).

De las definiciones expuestas por diferentes autores, se puede concluir que la motivacion
esta relacionada directamente con el comportamiento que adopta una persona frente a un
estimulo, y siendo evidente que las personas son distintas, como también las necesidades varian

de persona a persona, se producen diversos tipos de comportamiento. Sin embargo, el proceso
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que los produce, es basicamente el mismo para todas las personas, ya que todos reaccionan en

base a impulsos por conseguir algo.

A continuacion, se presentan las teorias de la motivacion que intentan explicar la conducta
humana, tratando de identificar qué factores la determinan. Los autores Robbins y Judge en su
libro titulado, Comportamiento Organizacional, decimoquinta edicion, presentan las primeras
Teorias respecto a la motivacion. Para la tesis presentada, ha resultado relevante la teoria de

Herzberg, ya que se relaciona al problema planteado en la investigacion.

Primeras teorias sobre la motivacion. Las primeras teorias especificas sobre la motivacion
de los empleados se expresaron en la década de 1950 y, a pesar del tiempo transcurrido es
probable que sean cuestionadas, pero también puede ser que representen las mejores
explicaciones que se conocen. Asi mismo, estas teorias representan el fundamento de donde
surgieron, y en la administracion actual son utilizadas, igualmente su terminologia. Entre ellas
estan: Teoria de la jerarquia de las necesidades (Maslow), las teorias X y Y (Mcgregor), la
teoria ERG (Alderfer), teoria de las necesidades (McClellan) y la teoria de dos factores

Motivacion — Higiene. (Herzberg).
Es importante conocer qué se dice de las Primeras teorias de la motivacion.

Teoria de la jerarquia de las necesidades. Su creador fue, Abraham Maslow, y la expreso
en 1943, donde establece una jerarquia de las necesidades que tienen las personas y que buscan
satisfacerlas. Es conocida como “La piramide de Maslow”. Argument6 que en cada persona
hay un orden particular de cinco necesidades fundamentales, que van en el siguiente orden:
Basicas o fisiologicas, Seguridad, Sociales (de afiliacion o pertenencia), Estima y

Autorrealizacion.
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El primer nivel, se refiere a las necesidades primarias para la sobrevivencia de una persona,
las cuales son llamadas también necesidades fisiologicas, es decir: comer, beber y dormir. En
el campo laboral, esto seria un salario y condiciones laborales minimas. El segundo nivel,
corresponde a la necesidad de proteccion y seguridad, laboralmente equivale a las condiciones
de seguridad laborales, estabilidad en el empleo, seguridad social y salario superior al minimo.
El tercer nivel, se relaciona a las necesidades sociales como vinculacion, carifio y amistad; en
el ambito laboral, seria las posibilidades de interactuar con otras personas, dicho en otras
palabras: el compafierismo y relaciones laborales. E/ cuarto nivel, corresponde a las
necesidades de consideracion y mantenimiento de un estatus, laboralmente seria el hecho de
poder realizar tareas que permitan un sentimiento de logro y responsabilidad, recompensas,
promociones y reconocimiento. El quinto nivel, conlleva a la autorrealizacion personal, que en
el ambito laboral se refiere a la posibilidad de utilizar las habilidades, capacidades y
creatividad.

Como conclusion de la teoria de Maslow, se puede mencionar, que las personas siempre van
a querer satisfacer distintas necesidades en sus centros de trabajo y por esta razon, los lideres
de las empresas deben identificar qué necesidades satisfacen a sus colaboradores y desarrollar
estrategias motivacionales con el proposito de lograr la efectividad de la organizacion. De esta
manera se alinean los objetivos tanto de los colaboradores, como los de la empresa. Lograrlo,
es conseguir un nivel de desempefio excelente (Jones y George, 2009).

Teoria X y Teoria Y de Douglas McGregor, Cuya propuesta se basa en dos visiones
distintas sobre la naturaleza humana: la Teoria X y la Teoria Y. La teoria X es una vision
negativa de las personas, donde asume que los trabajadores tienen pocas ambiciones, les
disgusta su empleo, quieren evitar las responsabilidades y necesitan ser controlados de cerca
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para trabajar de manera efectiva. La teoria Y, es una vision positiva, es decir contraria a la teoria
X, donde afirma que los empleados disfrutan el trabajo, buscan y aceptan las responsabilidades,
y utilizan su autorrealizacion.

Es evidente que ambas teorias son opuestas. Se puede sefialar que la teoria X, es derrotista
y sombria, ya que el trabajador es dependiente de otros. La teoria Y, en cambio, es flexible y
activa.

La teoria ERG de Clayton Alderfer (1969), Alderfer desarrolla su teoria de las
necesidades en tres niveles: Necesidades de Existencia (E), donde agrupa las necesidades
fisiologicas y de seguridad de Maslow, junto a las condiciones de trabajo y las retribuciones.
Necesidades de Relacion (R), agrupan las necesidades sociales y de consideracion de Maslow.
Segun Alderfer, estas necesidades son satisfechas con una interaccion abierta, correcta y
honesta por mantener relaciones agradables evitando la critica. Necesidades de Crecimiento
(G), que se refieren al deseo de autoestima y autorrealizacion, por medio de una fuerte dinamica
laboral y uso de las habilidades, capacidades y creatividad.

El mensaje que deja esta teoria, es la misma que transmite la teoria de Maslow. Los gerentes
o lideres deben determinar qué necesidades de los empleados producen satisfaccion laboral y
asegurarse que se materialicen, principalmente para conseguir niveles deseados en el
desempefio de los colaboradores, lo cual traera la consecucion de los objetivos (Jones y George,
2009).

Teoria de las necesidades de David McClellan (1961), Identifica las necesidades de las
personas en tres tipos: de poder, logro, y afiliacion, las cuales son importantes y ayudan a

explicar la motivacion.
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Necesidad de logro, representa el impulso por sobresalir y tener éxito en lo que se desea. Es
importante en si mismo y no por recibir recompensas. En el plano laboral, las personas
motivadas por el logro, buscan mejorar todo en su medio ambiente, tratando de encontrar la
manera mas eficaz para hacer su tarea, desarrollando habilidades e innovaciones para la

solucion de problemas.

Necesidades de poder, se refiere a las personas que tienen alta necesidad de poder en su
trabajo e incluso influir en las personas y en las situaciones, no importandoles correr riesgos.
A menudo realizan acciones que afectan a la conducta de otros, despertando fuertes emociones.
Por ejemplo, si un lider es guiado por el poder, siempre va querer controlarlo todo y nunca
aceptara error alguno lo cual va a impedir que se logre las metas planificadas.

Necesidad de afiliacion, se refiere a la alta necesidad de afiliacion que tienen las personas,
es decir, sentirse amados y evitar el dolor de ser rechazados por un grupo social. Les preocupa
conservar relaciones sociales placenteras, ser comprendidos. Estan siempre dispuestos a

consolar y ayudar a otros en problemas, disfrutando una interaccion amistosa con los demas.

Es innegable que cada una de estas necesidades planteadas por McClellan se presentan en
casi todas las personas. Pero, la significancia de esta teoria en el trabajo, dependera del puesto
que tenga un colaborador. Es decir, las altas necesidades de logro y de poder, cobran relevancia
para aquellos que ocupan puestos medios e inferiores y la fuerte necesidad de poder, es
importante para aquellos que se desempefan en puestos superiores. Por otro lado, las
necesidades de afiliacion, a veces, no representan tanta importancia para aquellos que tienen

puestos medios y superiores, ya que los conduce a brindar confianza, que podria
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malinterpretarse por parte de los empleados, y en lugar de procurar el mejor desempefio, lo que

hace, es todo lo contrario (Jones y George, 2009).

Teoria de dos factores. Motivacion — Higiene. Frederick Herzberg (1959), Indica el
vinculo que tiene un individuo con su trabajo y la manera coémo desarrollan sus funciones,
determinara el éxito o fracaso de éstos. F. Herzberg inicia su investigacion preguntandose, ;Qué
quieren las personas de su trabajo? Llevando a los colaboradores a describir su sentir en
relacion a sus puestos de trabajo, con la informacion recopilada sabria qué factores afectan a
los trabajadores sobre sus empleos, lo cual condujo a Herzberg a plantear su teoria de los dos

factores, también llamada: teoria de la motivacion e higiene.

Factores motivadores o intrinsecos, son aquellos factores que se relacionan de manera
positiva con los empleados acerca de su trabajo, es decir aquellos que parecen tener relacion
con la satisfaccion laboral, los cuales son: el aprendizaje del trabajo, el progreso, el

reconocimiento, la responsabilidad, el logro y la honestidad.

Relacionandolo al 4ambito laboral, los factores motivadores o intrinsecos, representarian a
un trabajo gratificante, con sentimiento de autorrealizacion, reconocimiento, cumplimiento de
metas y objetivos. Se puede concluir finalmente que la motivacion intrinseca parte de uno

mismo.

Factores de higiene o extrinsecos, son aquellos factores negativos que tienen las personas
hacia su trabajo, es decir aquellos factores que no son controlados por el trabajador, tales como:
supervision, el salario, las politicas de la compaifiia, las prestaciones, las condiciones laborales

y las relaciones interpersonales.
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Partiendo por lo sefialado por el autor y llevandolo al plano laboral, los factores de higiene
0 extrinsecos representarian: factores economicos (sueldos, salarios, prestaciones sociales),
condiciones laborales (entorno fisico seguro), supervision (privilegios de antigiiedad), factores
sociales (clima organizacional, relaciones personales). Concluyendo, los factores extrinsecos o
externos tienen relacion con las recompensas que reciban los trabajadores del buen desempefio

de sus funciones.

Herzberg, sostuvo ademas que lo opuesto a la satisfaccion no necesariamente representa la
insatisfaccion, es decir que, si se elimina las caracteristicas insatisfactorias de un puesto de

trabajo, este no siempre sera satisfactorio.

De acuerdo con Herzberg, se debe poner especial interés en los factores que se relacionan
con el trabajo en si, o en los resultados que vengan directamente de este, con la finalidad de
obtener un grupo humano motivado. De esta manera, los lideres de la empresa deben poner
énfasis en las oportunidades de ascenso, las oportunidades de desarrollo personal, el
reconocimiento, la responsabilidad y el logro, que son cualidades que los trabajadores
consideran esenciales en el trabajo. (Robbins y Judge, 2013).

El aporte de la teoria de Herzberg radica en concebir la motivacion en dos formas:
motivacion intrinseca y motivacion extrinseca, donde la primera se relaciona con las
necesidades de la motivacion y, la segundad se relaciona con las necesidades de higiene. A
partir de su investigacion se ha logrado redisefiar los puestos de trabajo (Jones y George, 2009).

Decir que los lideres de una empresa motivan a sus trabajadores, significa que realizan cosas
que generan satisfaccion a las necesidades de sus colaboradores y que, por lo tanto, los conduce
a un Optimo desempeiio laboral. Ahora bien, es importante sefialar que estas necesidades
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pueden ser basicas, como los alimentos, el agua, el aire, el suefio o cobijo; otras necesidades
pueden ser secundarias, como la autoestima, la afiliacion, el afecto, los logros y la
autoafirmacion. En ambos casos, es esencial para todas las personas, la satisfaccion de las
mismas (Koontz et al., 2012).

La motivacion proviene de dos comportamientos: Intrinseco, donde la motivacion viene de
realizar el trabajo en si, es decir de efectuar una labor por el valor que tiene para uno mismo,
tal es el caso de un profesor que realmente le gusta ensefiar, un cocinero que se deleita al
preparar sus variados platos de comida, una secretaria que disfruta su trabajo. En otras palabras,
siente pasion por lo que hace. Extrinseco, es el comportamiento que se da por el afan de
conseguir premios materiales o sociales, tal es el caso de un vendedor inmobiliario que se siente
motivado por la comision que recibe por cada casa vendida, o un congresista que esta motivado
por un alto sueldo y estatus que implica el puesto. En definitiva, una persona puede sentirse
motivada de manera intrinseca, extrinseca o ambas. Un alto ejecutivo de una empresa que se
siente realizado al desempefiar un puesto importante y trabaja para lograr los objetivos anuales
para recibir un bono, esta siendo motivado a nivel intrinseco como extrinseco (Jones y George,
2009).

Importancia de la Motivacion

El papel fundamental que ejerce la motivacion en el desempefio laboral radica en la forma
en que se realiza la gestion de la misma, ya que, de otra manera, es dificil competir en el
mercado con personas insatisfechas y de niveles bajos en su desempeiio. Cuando existe
concordancia entre los objetivos de los colaboradores y de la empresa, se logra contribuir a un
mejor desempefio de la organizacion. Por otra parte, cuando un trabajador es motivado, siente
satisfaccion y ejecuta su labor con entusiasmo, transmite una actitud positiva y valora a la
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empresa que lo acoge. No se puede negar que las personas constituyen una ventaja competitiva
unica y, lograr desarrollar su potencial, traera grandes beneficios, no sélo a nivel personal, sino
también, a nivel empresarial (Chiavenato, 2000).

En el aspecto laboral, es vital conocer y comprender el recurso humano, especialmente
conocer el comportamiento que tienen las personas, puesto que el comportamiento se puede
motivar y dirigir al cumplimiento de metas y objetivos. Por ello, los lideres de una empresa,
bien podrian manejar estos factores, con la finalidad de lograr un adecuado desempeiio
organizacional, al mismo tiempo que los colaboradores se sientan satisfechos (Chiavenato,
2011).

Una vez presentadas las definiciones y teorias de la Motivacion, es esencial conocer qué
dicen algunos autores reconocidos en relacion al Desempefio Laboral a fin de entender y
enriquecer los conocimientos, como también, otorgarle mayor validez a la investigacion.

El concepto de desempefio laboral, viene a ser la medida en la que un individuo se
desenvuelve para cumplir sus objetivos, equilibrando efectividad y eficiencia. Asi como, la
medida en la que se desenvuelve una organizacion, equilibrando relevancia y viabilidad
financiera para el logro de sus objetivos (Lusthaus et al., 2002).

Desempeiio laboral, esta determinado por la estrategia de cada persona para lograr objetivos
marcados, lo cual se evidencia en el comportamiento que tomara cada persona. (Chiavenato,

2000).

El desempefio laboral, es la evaluacion del trabajo de cada individuo, para lograr su

desarrollo personal y profesional, mejorar la productividad de la empresa y lograr el uso
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eficiente de los recursos humanos. Para lograrlo, es necesario el apoyo del jefe y sus

colaboradores. (Alles, 2011).

Cabe sefialar que la autora refiere que las personas deben sentirse satisfechas de ir
mejorando, no solo como persona dentro de una empresa, sino como profesionales, alcanzando
metas durante un determinado periodo. Respecto al uso eficiente de los recursos, quiere decir,
que, si los trabajadores se sienten reconocidos y bien tratados por su institucion, estos lograran
las metas y objetivos trazados por la empresa, pues el desempefio va relacionado con la
motivacion que los lideres realicen sobre sus empleados, es decir, tanto las gerencias como los

subordinados deben trabajar en conjunto.

Desempeifio laboral, se define como la manera en que cada persona cumple su labor de
trabajo dentro de una organizacion, la cual debe estar alineado a las exigencias y requerimientos
de la organizacion, de tal modo que resulte eficiente, eficaz y efectivo en el cumplimiento de
las funciones que se le asignen para el logro de los objetivos propuestos (Palmar, Valero y

Jhoan, 2014).

Desempefio laboral, resulta de la aplicacion de una tarea bien organizada donde se puede
identificar las cualidades que tiene una persona en un puesto de trabajo, esta tarea resulta de
gran utilidad para la toma de decisiones significativas, ya que, dicha tarea arrojard datos

importantes. (Robbins y Judge, 2013).

Se observa que los autores relacionan el desempefio laboral con la evaluacion que las
empresas realizan de forma periddica a sus trabajadores para saber su desenvolvimiento dentro

de ellas, pues en base a ello, podran obtener algiin beneficio por parte del empleador en el caso
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de haber obtenido un desempefio positivo, pero si su desempefio laboral ha sido negativo,

generara que las empresas tomen medidas correctivas que lleven al despido a los trabajadores.

Desempeiio laboral, se da a través de las contribuciones de los trabajadores por medio de
sus labores. Los colaboradores que logran alcanzar gran parte de sus metas son aquellos que
tienen un alto desempefio laboral. Ahora, si uno de ellos alcanza todas sus metas y lucha para
alcanzar mas objetivos seria el mejor momento para ponerse a pensar qué es lo que motiva al
trabajador a esforzarse tanto. Hallando las respuestas se puede aplicar un acertado plan de

motivacion. (Dessler y Varela, 2011).

Los autores relacionan el desempefio laboral con el cumplimiento de metas, pues consideran
que con la contribucion que realizan los trabajadores dentro de la empresa se consigue el
crecimiento de la misma. Sefalan, ademas, que, si los trabajadores han obtenido un elevado
desempefio laboral, merecen ser reconocidos para que contintien realizando sus funciones con

el mismo impetu y dedicacion.

Se entiende por desempefio laboral, a aquello que aportan los individuos al ejecutar sus
funciones laborales. Dicho de otro modo, desempefio laboral es aquello que realiza un
trabajador y que es tomado como su contribucidn para alcanzar los objetivos que persigue toda

organizacional. (Franklin y Krieger, 2011).

Los autores definen al desempefio laboral como el comportamiento que los trabajadores
tienen dentro de las empresas, cumpliendo con las tareas que se les encomienda, aportando con
sus ideas, sugerencias, ya que estas ayudaran a que la empresa logre metas y objetivos que le

ayuden a seguir consolidandose a nivel organizacional.
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Desempefio laboral, estd definido como la evaluacion que se hace a una organizacion,
individuo o proceso en el logro de sus actividades y objetivos, determinando el éxito o fracaso

de las mismas. (Robbins y Judge, 2013).

Luego de haber indicado algunos conceptos de la variable Desempefio Laboral, se detalla la
teoria que se ha tomado como sustento para la investigacion, desarrollada por los autores
Lusthaus, Adrién, Anderson, Carden y Plinio a través de su libro titulado: Evaluacion

organizacional, marco para mejorar el desempeiio.

Anteriormente, los conceptos utilizados para determinar el desempefio laboral individual y
organizacional eran la efectividad y la eficiencia. Sin embargo, hoy en dia, han aparecido otros
factores como: la innovacion, la orientacion al cambio, la adaptabilidad y la moral. Cabe
sefalar ademas que todo dependera de los intereses que persigan una persona o empresa. Una
organizacion tiene un buen desempefio en la medida que sus colaboradores tengan efectividad,
eficiencia en sus funciones, pero es esencial que las organizaciones agreguen relevancia y

viabilidad financiera.

Efectividad, se define como el grado en el que un individuo u organizacion son capaces de
lograr sus metas. Pese a ciertas dificultades, las empresas y colaboradores recurren a una
variedad de procesos para identificar sus metas, objetivos y sistemas para comunicar su grado
de efectividad. Por otro lado, es necesario establecer algunos indicadores para marcar el punto
de partida que determine el grado de efectividad. Estos indicadores pueden ser: cumplimiento
de las metas, numero de clientes atendidos, calidad de los servicios o productos, acceso a los
servicios y uso de los mismos, generacion y utilizacién de conocimientos, cambios en la calidad
de vida, demanda de servicios o productos.
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Eficiencia, es el resultado de una comparacion entre lo logrado y los recursos utilizados
para el cumplimiento de las metas. Por lo general, la eficiencia se mide como la relacion de
productos a insumos. En otras palabras, eficiencia es cuando se obtiene el maximo de productos
con los recursos que se tienen. Dicho de otro modo, se logra la eficiencia cuando se utiliza el
nivel minimo de recursos para producir la cantidad de productos establecidos. Hay algunos
indicadores preliminares que pueden utilizarse para guiar una evaluacién de eficiencia:
productos por empleado; costo por cliente atendido; ausentismo del empleado y tasas de

recambio de personal; puntualidad de la prestacion de servicios.

En términos generales, la eficiencia y la efectividad son definiciones tradicionales, usados
por los profesionales de las organizaciones para evaluar el desempefio. Actualmente, las
organizaciones deben ser y deben parecer continuamente relevantes. La relevancia permanente,

es el tercer elemento del desempefio laboral.

Una organizacion de alto desempeiio debe ser efectiva y eficiente para ser eficaz. La
efectividad se refiere al logro de los objetivos y la eficiencia se refiere a la optimizacion de

recursos para alcanzar las metas. (Koontz et al., 2012).

La Relevancia, un elemento clave del desempefio laboral, es la continuidad de la relevancia
de la organizacion, que se define como la capacidad de una organizacion para satisfacer las
necesidades y conseguir el apoyo de sus principales interesados directos tales como clientes
internos y externos. Evaluar la capacidad de innovar y adaptarse, son de gran importancia para
la relevancia. Por tal razon, se debe tener en cuenta algunos indicadores para guiar una
evaluacion respecto la continuidad de la relevancia: satisfaccion de los interesados directos

(clientes internos y externos, instituciones financieras internacionales, donantes, entre otros);
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namero de nuevos programas y servicios; cambios de funciones; cambios en las entidades de
financiamiento (calidad y cantidad); aceptacion de programas y servicios por parte de los
interesados directos; apoyo destinado especificamente al desarrollo profesional; cantidad de
contribuyentes financieros antiguos y nuevos (riesgo de que se dejen de recibir fondos,
apalancamiento de los fondos); cambios en la innovacion y adaptabilidad de la organizacion
(cambios adecuados a las necesidades, métodos); cambios en servicios y programas

relacionados con el clientes.

Viabilidad Financiera, las organizaciones pueden ser relativamente efectivas, eficientes y
relevantes para la mayoria de sus interesados directos, pero al mismo tiempo pueden hallarse
al borde del precipicio. Para tener un buen desempefio, una organizaciéon también debe prestar
atencion a su capacidad de generar los recursos que necesita, procurando tomar decisiones
acertadas. Eso significa no solamente tener la capacidad de pagar sus cuentas operativas, sino
también tener un cierto exceso de ingresos con respecto a los gastos. Resumiendo, viabilidad
financiera, viene a ser la capacidad de una organizacion de obtener los fondos necesarios para
satisfacer sus requisitos funcionales a corto, mediano y largo plazo. Finalmente, se deben tener
en consideracion algunos indicadores para evaluar la viabilidad financiera de una organizacion:
capacidad de pago para sus cuentas operativas; cambios en los tltimos tres afios en el capital
operativo neto; relacion ingresos en efectivo-ingresos diferidos; relacion activos corrientes-
pasivos corrientes; relacion total de activos-total de pasivos; nivel de diversificacion de las

fuentes de fondos; frecuencia o regularidad de la contratacion para prestar servicios.

Hace mucho tiempo gran parte de las empresas evaluaban solamente la forma en que los
trabajadores ejecutaban sus tareas. Actualmente, las empresas necesitan mayor informacion.
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Los investigadores observan tres tipos de comportamiento que se dan en el desempefio laboral:
desempefio de la tarea, civismo, y falta de productividad, donde los lideres de la empresa
consideran que un buen desempefio es obtener buenos resultados en los dos primeros tipos de

comportamiento, osea, en el desempefio de la tarea y el civismo. (Robbins y Judge, 2013).

Desempeiio de la tarea, relacionado a cumplir con la ejecucion de las tareas administrativas.
En otras palabras, se refiere a la combinacion de eficacia y eficiencia al realizar las tareas

fundamentales del puesto de trabajo.

Civismo, se refiere a las acciones correctas que se dan en una organizacion, como dar ayuda
a los demas, aunque no la necesiten, apoyar los objetivos organizacionales, tratar con respeto

a los compaifieros, hacer sugerencias constructivas y decir cosas favorables del lugar del trabajo.

Falta de productividad, se refiere a todas las acciones que dafian la empresa. Dichas
conductas incluyen, robos, dafios a la propiedad de la compaiiia, comportarse agresivamente

con los compafieros de trabajo y ausentarse constantemente.

Una medicion efectiva del desempefio laboral debe otorgar una vision clara de las diferentes
areas que hay en una organizacion, de tal manera, que se pueda conocer si su desempefio es
satisfactorio o qué aspectos podrian mejorarse. Una medicion de desempeiio laboral, debe tener
indicadores como: gerencia, empleados, accionistas, clientes externos y proveedores, debe ser
balanceado y reflejar en gran parte los diferentes intereses en una organizacion. (Gutiérrez,

2010).
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1.4 Objetivos

Los objetivos constituyen los propdsitos del estudio, ya que expresan el fin que se busca
alcanzar y, en consecuencia, toda la investigacion se orientara al logro de dichos objetivos.
(Bernal, 2010).

Objetivo general

Determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores de
la direccion de gestion del talento humano de la Pontificia Universidad Catolica del Perd, Lima
2020.

Objetivos especificos

Identificar la relacion entre los factores motivadores o intrinsecos y el desempeiio laboral
de los colaboradores de la direccion de gestion del talento humano de la Pontificia Universidad
Catolica del Peru, Lima 2020.

Establecer la relacion entre los factores de higiene o extrinsecos y el desempefio laboral de
los colaboradores de la direccion de gestion del talento humano de la Pontificia Universidad
Catolica del Peru, Lima 2020.

Indicar la relacion entre la motivacion y la efectividad de los colaboradores de la direccion
de gestion del talento humano de la Pontificia Universidad Catolica del Peru, Lima 2020.

1.5 Hipétesis

Hipotesis, es una suposicion o solucion adelantada al problema planteado en determinado
estudio; de ahi que el investigador debe orientarse a probar tal suposicion o hipotesis, teniendo
en cuenta, ademas, que de aceptar una hipdtesis como cierta, esto no implica concluir respecto
de la veracidad de los resultados obtenidos, sino que solo se aporta evidencia en su favor.

(Bernal, 2010).
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Para el problema descrito en paginas anteriores, se han propuesto las siguientes hipotesis:
Hipotesis general

La motivacion se relaciona positiva y significativamente con el desempefio laboral de los
colaboradores de la direccion de gestion del talento humano de la Pontificia Universidad
Catolica del Peru, Lima 2020.

Hipétesis especificas

Los factores motivadores o intrinsecos se relacionan positivamente con el desempefio
laboral de los colaboradores de la direccion de gestion del talento humano de la Pontificia
Universidad Catolica del Pert, Lima 2020.

Los factores de higiene o extrinsecos se relacionan favorablemente con el desempefio
laboral de los colaboradores de la direccion de gestion del talento humano de la Pontificia
Universidad Catélica del Pert, Lima 2020.

La motivacion se relaciona significativamente con la efectividad de los colaboradores de la
direccion de gestion del talento humano de la Pontificia Universidad Catolica del Pera, Lima

2020.
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CAPITULO II. METODOLOGIA

La metodologia de una investigacion incluye el tipo o tipos de investigacion, las técnicas y
los procedimientos que seran utilizados para llevar a cabo la indagacion. Es el como se realizara
el estudio para responder al problema planteado. (Arias, 1999).
2.1 Enfoque de la Investigacion

Enfoque Cuantitativo, utiliza la recoleccion de datos para probar hipotesis, teniendo como
base la medicién numérica y el andlisis estadistico para decretar patrones de comportamiento
y probar teorias (Hernandez et al., 2010).
2.2 Tipo de Investigacion

Investigacion Pura o Bdsica, se apoya en un contexto teorico y su objetivo fundamental es
el estudio de un problema destinado exclusivamente al progreso o a la simple biisqueda del
conocimiento (Tamayo, 2003).
2.3 Nivel de Investigacion

Investigacion correlacional, cuyo objetivo es examinar o mostrar la relacion entre variables
o resultados de variables. Dicho de otra manera, la correlacion estudia asociaciones, en ningun
momento explica causas o consecuencias. Su soporte esencial es el uso de herramientas
estadisticas (Bernal, 2010).
2.4 Disefio de la Investigacion

El disefio de una investigacion, se refiere al plan o estrategia que se concibe para obtener la
informacion que se desea. En el enfoque cuantitativo, todo investigador usa sus disefios para
analizar la certeza de las hipotesis planteadas en un contexto especifico o para aportar evidencia

respecto de las caracteristicas de la investigacion (Hernandez et al., 2010).
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El estudio es de diseiio no experimental de tipo transversal, asociando las dimensiones ¢
indicadores de la motivacion y su relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de
la direccion de gestion del talento humano de la Pontificia Universidad Catolica del Perd, Lima
2020.

No experimental, porque se realiza sin manipular deliberadamente las variables. Es decir,
se trata de una investigacion donde no se hace variar intencionalmente las variables, sino
observar fendmenos, tal y como ocurren en su contexto natural para analizarlos posteriormente
(Hernandez et al., 2010).

Transversal, porque obtiene datos en un solo momento o en un tiempo tinico. Su objetivo
es describir variables y analizar su efecto en un momento dado. Dicho de otro modo, es como
tomar una fotografia de algo que sucede. (Hernandez et al., 2010).

2.5 Operacionalizacién de las variables

Operacionalizar una variable, significa traducir la variable a indicadores, es decir, traducir

los conceptos hipotéticos a unidades de medicion. (Bernal, 2010).

Variables
Una variable, es una propiedad que puede variar y cuya variacion es susceptible de medirse
u observarse. El concepto de variable se aplica a las personas u otros seres vivos, objetos,

hechos y fenémenos. (Hernandez et., 2010).

Las variables utilizadas en la investigacion son:
Variable 1: Motivacion

Variable 2: Desempeiio Laboral
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Una vez identificadas las variables de estudio, se hace necesario definirlas y
operacionalizarlas.

Definicion conceptual de las variables

Conceptualizar una variable quiere decir definirla, para clarificar qué se entiende por ella.
(Bernal, 2010).

Motivacion, se define como las fuerzas que actian sobre el trabajador, y hacen que se
comporte de una manera determinada para lograr una meta. En dicha interaccion, se observan
tres elementos: intensidad, direccion y persistencia. La intensidad, se refiere a la cantidad de
esfuerzo que hace alguien. La direccion, sefiala hacia donde se dirige el esfuerzo, el cual,
obviamente esta dirigido hacia las metas de la organizacion y, la persistencia, indica la cantidad
de tiempo en que la persona serd capaz de mantener su esfuerzo para alcanzar su objetivo.
(Robbins y Judge, 2013).

Desempeiio Laboral, viene a ser la medida en la que un individuo se desenvuelve para
cumplir sus objetivos, equilibrando efectividad y eficiencia. Asi como, la medida en la que se
desenvuelve una organizacion, equilibrando relevancia y viabilidad financiera para el logro de
sus objetivos (Lusthaus et al.,2002)

Definicion operacional de las variables

Especificacion de los procedimientos necesarios para la traduccion de un concepto en
términos medibles, sefialando sus indicadores. (Arias, 1999).

Motivacion, para medir la motivacion, es fundamental obtener los resultados, de ahi que se
toman como dimensiones: los factores motivadores o intrinsecos y los factores de higiene o
extrinsecos y, como indicadores : aprendizaje, reconocimiento, logro, supervision, salario y
relaciones interpersonales, para la elaboracion de la encuesta en base a un cuestionario de 10
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preguntas con respuestas cerradas en la escala de Likert, instrumento que se aplica a una
muestra de 20 colaboradores de la direccion de gestion del talento humano y que permite

procesar la informacion a través de la herramienta Microsoft Excel y SPSS version 21de IBM.

Desempeiio Laboral, en toda investigacion es importante conseguir los resultados. En
consecuencia, se asiste a las dimensiones: efectividad, eficiencia, relevancia y viabilidad
financiera y, como indicadores: cumplimiento de metas, calidad del servicio, ausentismo,
puntualidad en la prestacion del servicio, desarrollo profesional y capacidad de pago, para la
elaboracion de la encuesta en base a un cuestionario de 10 preguntas con respuestas cerradas
en la escala de Likert, instrumento que se aplica a una muestra de 20 colaboradores de la
direccion de gestion del talento humano y que permite procesar la informacion a través de la

herramienta Microsoft Excel y SPSS version 21de IBM.
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Tabla 1

Operacionalizacion de las Variables.

VARIABLES

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

| ONTOY:N DY

Motivacion

Se define como las fuerzas que actuan
sobre el trabajador, y hacen que se
comporte de una manera determinada
para lograr una meta. En dicha inter-
accion, se observan tres elementos: in-
tensidad, direccion y persistencia. La
intensidad, se refiere a la cantidad de
esfuerzo que hace alguien. La direc-
cion, sefiala hacia donde se dirige el
esfuerzo, el cual, obviamente esta di-
rigido hacia las metas de la organiza-
cion y, la persistencia, indica la canti-
dad de tiempo en que la persona sera
capaz de mantener su esfuerzo para al-
canzar su objetivo. (Robbins y Judge,
2013).

Para medir la motivacion, es funda-
mental obtener los resultados, de ahi
que se toman como dimensiones: los
factores motivadores o intrinsecos y
los factores de higiene o extrinsecos
y, como indicadores : aprendizaje,
reconocimiento, logro, supervision,
salario y relaciones interpersonales,
para la elaboracion de la encuesta en
base a un cuestionario de 10 pregun-
tas con respuestas cerradas en la es-
cala de Likert, instrumento que se
aplica a una muestra de 20 colabora-
dores de la direccion de gestion del
talento humano y que permite proce-
sar la informacion a través de la he-
rramienta Microsoft Excel y SPSS
version 211BM.

Factores motivadores o in-
trinsecos

Aprendizaje

1,2

Reconocimiento

3.4

Logro

Factores de higiene o ex-
trinsecos

Supervision

Salario

7,8

Relaciones interpersonales

9,10

Ordinal
Tipo Likert

1= Nunca

2= Casi Nunca
3= A veces

4= Casi Siempre
5= Siempre

Desempetio Laboral

Es la medida en la que un individuo se
desenvuelve para cumplir sus objeti-
vos, equilibrando efectividad y efi-
ciencia. Asi como, la medida en la que
se desenvuelve una organizacion,
equilibrando relevancia y viabilidad
financiera para el logro de sus objeti-
vos (lusthaus, Adrien, Anderson, Car-
den y Plinio, 2002)

En toda investigacion es importante
conseguir los resultados. En conse-
cuencia, se asiste a las dimensiones:
efectividad, eficiencia, relevancia y
viabilidad financiera y, como indica-
dores: cumplimiento de metas, cali-
dad del servicio, ausentismo, puntua-
lidad en la prestacion del servicio,
desarrollo profesional y capacidad de
pago, para la elaboracion de la en-
cuesta en base a un cuestionario de 10
preguntas con respuestas cerradas en
la escala de Likert, instrumento que
se aplica a una muestra de 20 colabo-
radores de la direccion de gestion del
talento humano y que permite proce-
sar la informacion a través de la he-
rramienta Microsoft Excel y SPSS
version 211BM.

Efectividad

Cumplimiento de metas

11,12

Calidad del servicio

13,14

Eficiencia

Ausentismo

15,16

Puntualidad en la presta-
cion del servicio

17

Relevancia

Desarrollo profesional

18,19

Viabilidad Financiera

Capacidad de pago

20

Ordinal
Tipo Likert

1= Nunca

2= Casi Nunca
3= A veces

4= Casi Siempre
5= Siempre
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2.6 Poblacién y muestra (Materiales, instrumentos y métodos)
Poblacion, es la totalidad o el conjunto de todos los sujetos o elementos que tienen ciertas

caracteristicas similares y a los cuales se refiere la investigacion. (Bernal, 2010).

En este sentido, la poblacion esta formada por 60 colaboradores de la direccion de gestion

del talento humano de la Pontificia Universidad Cat6lica del Pera.

Muestra, es la parte de la poblacion que se selecciona, de la cual realmente se obtiene la
informacion para el desarrollo del estudio y sobre la cual se mediran y observaran las variables

objeto de estudio. (Bernal, 2010).

En la investigacion se utilizo la muestra no probabilistica por conveniencia, ya que se
selecciond por utilidad, a 20 colaboradores entre coordinadores, asistentes y auxiliares
administrativos que laboran en las distintas secciones, que ademas vienen trabajando
permanentemente y conocen la problematica existente. Actualmente hay 40 colaboradores
nuevos, a quienes no se les ha considerado por el alto ausentismo que han mostrado en la

direccion de gestion del talento humano de la Pontificia Universidad Catdlica del Pert.
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Tabla 2
Distribucion de la muestra de estudio.
SECCION CARACTERISTICA CANTIDAD

Seccion de Seleccion, Capacitacion

y Desarrollo Coordinador y Asistentes

4
Seccion de Relaciones Laborales A§1s,'tente's y Auxiliar Ad-
ministrativo
4
Seccion de Administracion de Per- .
Asistentes
sonal
4
Seccion de Organizacion y Méto-  Coordinadores y Asisten-
dos tes
4
S:eCC}on de Clima y Proyectos Ins- Asistentes
titucionales
4
TOTAL 20

Fuente: Elaboracion Propia
20 colaboradores seleccionados convenientemente de cada seccion que integra la Direccion de Gestion del Talento
Humano, para medir las variables de estudio.

2.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion y analisis de datos
Técnicas, las técnicas de recoleccion de datos son las diferentes formas de obtener
informacion, y la encuesta es una técnica que pretende obtener informaciéon que suministra un
grupo o muestra de sujetos acerca de si mismos, o en relacion con un tema en particular (Arias,
1999).
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Instrumentos, son los medios materiales que se emplean para recoger y almacenar la
informacion. El cuestionario es la modalidad de encuesta que se realiza de forma escrita
mediante un instrumento o formato en papel presentando una serie de preguntas (Arias, 1999).

En esta investigacion, se utiliza la técnica de la Encuesta con la finalidad de recolectar
datos primarios mediante la aplicacion de los instrumentos. El cuestionario es el instrumento
de medicion a utilizarse, cuya escala de medicion es tipo Likert. El cuestionario tiene como
objetivo recopilar datos perceptivos para determinar la relacion entre la motivacion y el
desempefio laboral. También se utiliza la observacion directa y la recoleccion de material
bibliografico para la elaboracion de los antecedentes y teorias relacionadas con las variables de
estudio.

Aplicacion de la encuesta tipo Likert

La escala de Likert es un método de escala bipolar, que mide tanto el grado positivo, neutral
y negativo de cada enunciado (Bernal, 2010).

Escala, para las respuestas de cada uno de los items aplicados, la escala va desde Nunca

hasta Siempre, siendo el rango de eleccion de 1 hasta 5.

Variable 1
Nombre: Cuestionario de la Motivacion
Autoras: Baylon Nuiiez, Wendy Fabiola
Bravo Cersso, Evelyn Yahaira
Administracion: Individual y colectiva
Duracion: 20 minutos aproximadamente
Aplicacion: Colaboradores: coordinadores, asistentes y auxiliares

administrativos.
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Significacion:

Nivel que explora:

Variable 2
Nombre:

Autoras:

Administracion:
Duracion:

Aplicacion:

Significacion:

Nivel que explora:

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL PERU,
LIMA 2020”

Mide el nivel de motivacion
Cuantifica los niveles intrinsecos y extrinsecos, que para
el caso se dimensiond en razon al planteamiento de las

hipotesis.

Cuestionario del Desempeiio Laboral

Baylon Nuiiez, Wendy Fabiola

Bravo Cersso, Evelyn Yahaira

Individual y colectiva

20 minutos aproximadamente

Colaboradores: coordinadores, asistentes y auxiliares
administrativos.

Mide el nivel de desempefio laboral.

Cuantifica los niveles de efectividad, eficiencia, relevancia y viabilidad
financiera, que para el caso se dimension6 en razon al planteamiento de
las hipotesis.

Tabla 3

Escala de la encuesta.
ITEM VALOR LEYENDA
1 1 Nunca
2 2 Casi nunca
3 3 A veces
4 4 Casi siempre
5 5 Siempre

Fuente: Elaboracion Propia.
Escala utilizada para las respuestas de cada item aplicado en la encuesta, que va desde Nunca hasta siempre,
siendo el rango de eleccion de 1 hasta 5.
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2.8 Validez del Instrumento.

Validez Un instrumento de medicion es valido cuando mide aquello para lo cual esta
destinado. La validez indica el grado con que pueden deducirse conclusiones a partir de los
resultados obtenidos. (Bernal, 2010).

Cabe precisar que el instrumento se sometido a juicio de 03 expertos docentes de la
Universidad Privada del Norte para determinar su validez en base a la relevancia, coherencia y
claridad del contenido y, sometido al analisis de criterio de tales expertos con el propdsito de
ser verificada la consistencia interna, de tal manera que se pueda aplicar al estudio. Del mismo
modo, sirvid para ajustar el instrumento y poder ver si los items presentados recogen la atencion
que se necesita, donde el promedio final para la valoracion de aplicabilidad en el cuestionario
de la Motivacion fue de 94.8% y en el cuestionario del Desempefio Laboral fue de 89.3 %, lo

que significé una validez alta del contenido del instrumento. (Ver anexo N° 6 y N°7)

Tabla 4

Validez de ambos cuestionarios: Motivacion y Desempeio Laboral.
VARIABLES PROMEDIO CONDICION
Motivacion 0.948 Valido
Desempefio Laboral 0.893 Valido

Fuente: Elaboracion Coeficiente V de AIKEN.

2.9 Analisis de confiabilidad.

El estudio esta orientado a determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral
de los colaboradores de la direccion de gestion del talento humano de la Pontificia Universidad
Catolica del Perti, Lima 2020. Por consiguiente, la confiabilidad de la encuesta aplicada fue
establecida averiguando la consistencia interna, es decir el grado de correlacion y de

equivalencia de sus items.
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Con este proposito se uso el coeficiente de Alfa de Cronbach, el cual vade 0 a 1, siendo 1
el indicador de méxima consistencia. Si el coeficiente alfa obtenido es elevado, permitird decir
que el instrumento (cuestionario) tiene una alta consistencia interna. (Ver anexo N° 4)
Analisis de confiabilidad del Cuestionario de la Motivacion

La confiabilidad de un cuestionario se refiere a la consistencia de las puntuaciones obtenidas
por las mismas personas, cuando se las examina en distintas ocasiones con los mismos
cuestionarios. (Bernal, 2010).

Se aplica la prueba estadistica Alpha de Cronbach del programa SPSS version 21,
obteniendo el siguiente resultado:

Tabla 5
Confiabilidad del cuestionario de la Motivacion.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

910 10
Fuente: Programa estadistico Alfa de Cronbach en SPSS.

El resultado del analisis en Alpha de Cronbach que es de 0,910 indica que existe un alto
nivel de consistencia interna de la escala, con un resultado de 91% de confiabilidad para la
variable motivacion.

Analisis de confiablidad del Cuestionario del Desempeiio Laboral
Se aplica la prueba estadistica Alfa de Cronbach del programa SPSS version 21, arrojando

el siguiente resultado:
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Tabla 6

Confiabilidad del Cuestionario del Desempernio Laboral.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

.939 10

Fuente: Programa estadistico Alfa de Cronbach en SPSS.

El resultado del analisis en Alpha de Cronbach que es de 0,939 indica que existe un alto
nivel de consistencia interna de la escala, con un resultado de 93.9% de confiabilidad para la
variable desempefio laboral.

Analisis de confiablidad de ambos cuestionarios: Motivacion y Desempeiio Laboral

Se aplica la prueba estadistica alfa de Cronbach del programa SPSS version 21, para ambos

cuestionarios, obteniendo el siguiente resultado:

Tabla 7
Confiabilidad de ambos cuestionarios: Motivacion y Desemperio Laboral.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

.962 20
Fuente: Programa estadistico Alfa de Cronbach en SPSS.

El resultado del analisis en Alpha de Cronbach que es de 0,962 indica que existe un alto
nivel de consistencia interna de la escala, con un resultado de 96.2% de confiabilidad para
ambos cuestionarios.

2.10 Analisis de Datos

Los métodos de analisis cuantitativo o estadistico son variados; donde cada método tiene su
razon de ser y un propdsito especifico; por ello, no deben hacerse mas analisis de los necesarios.
La estadistica no es un fin en si misma, sino una herramienta para evaluar los datos (Hernandez
etal., 2010).
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Anadlisis descriptivos, de acuerdo a los objetivos: general y especificos de la investigacion,
se considera el analisis descriptivo, porque se busca especificar las propiedades, caracteristicas
y rasgos importantes de la motivacion y el desempeiio laboral, donde se presentan las
frecuencias descriptivas en cantidades y porcentajes.

Anadlisis ligados a las hipotesis, sc utiliza el analisis estadistico mediante la prueba de
Normalidad para definir qué prueba de hipotesis resulta adecuada para el estudio,
determinandose la Prueba de Spearman, la misma que mide la correlacion en la hipotesis
general y las hipdtesis especificas planteadas.

2.11 Procedimiento:

El proceso para la recoleccion de datos se realizé a través de un cuestionario en Excel cada
una de diez preguntas por variable para motivacion y para desempefio laboral, el cuestionario
fue enviado por correo electronico (correo institucional @pucp.pe) a 20 personas las cuales
respondieron por ese mismo medio permitiendo la recoleccion de datos las cuales fueron
trabajadas en SPSS version 21BM permitiendo los resultados descriptivos y de hipotesis
mostrados en esta investigacion. (Ver anexo N°5)

2.12 Aspectos éticos

Se cumplié con los principios de reserva, respeto a las personas, asi como su derecho a la
intimidad durante todo el proceso que ha tomado para desarrollar esta tesis. Ademas, la presente
investigacion cumple con el Decreto Legislativo N°822 en relacion a los Derechos de Autor
los cuales han sido respetados durante el desarrollo de los antecedentes como el del marco
teorico, finalmente se ha cumplido con las Normas APA en relacion a la estructura que presenta

esta tesis en cada uno de los capitulos, las citas, tablas, figuras, referencias y anexos.
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CAPITULO III. RESULTADOS

3.1 Resultados descriptivos.

Porcentaje

[os)

Munca Casi Nunca A Veces

1. La gerencia aprueba cursos que ayuden a su desarrollo profesional y a su desempefio en el cumplimiento
de sus funciones.

Figura 1. Aprobacion de cursos para el desarrollo profesional y su desempefio laboral.

El 75% de los encuestados respondioé que la gerencia Casi Nunca aprueba cursos que ayuden
a su desarrollo personal y a su desempefio en el cumplimiento de sus funciones.
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2. Recibe la formacion y capacitacién necesarias pararesponder alas necesidades de su areay por ende
mejorar la calidad del servicio

Figura 2. Formacion y capacitacion para responder las necesidades del area y mejorar la calidad del
servicio.

El 85% de los colaboradores indicé que Casi Nunca reciben la formacién y capacitacion necesarias
para responder a las necesidades de su area y mejorar la calidad de servicio.
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3. Los supervisores muestran su reconocimiento a los colaboradores través de palabras o acciones.

Figura 3. Reconocimiento a los colaboradores a través de palabras o acciones.

El 80% de los colaboradores manifiestan que los supervisores Casi Nunca muestran reconoci-
miento a sus labores ya sea con palabras o acciones.

Porcentaje

Munca Casi Munca AVeces

4. Esta satisfecho con la forma en que se reconoce su desempefio.

Figura 4. Satisfaccion en el reconocimiento del desempefio.

El 85% de los colaboradores manifiestan que Casi Nunca se encuentran satisfechos con la
forma en la que se le reconoce su desempefio.
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5. Los colaboradores son recompensados de acuerdo a su rendimiento y logros.

Figura 5. Compensacion a los trabajadores por su rendimiento y logros.

El 75% de los colaboradores manifiestan que Casi Nunca son recompensados de acuerdo a su
rendimiento y logros.
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6. La supervision de los procesos es oportuna para evitar fallas y mal servicio en la atencion de los clientes
internos y externos.

Figura 6. Supervision de los procesos para evitar fallas y mal servicio en la atencion de los
clientes internos y externos.

E185% de los colaboradores manifiestan que Casi Nunca se supervisan los procesos de manera
oportuna para evitar fallas y mal servicio en la atencion de los clientes internos y externos.
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7. La direccion asigna adecuadamente los sueldos o salarios de los colaboradores.

Figura 7. Asignacion de sueldos y Salarios a los Colaboradores.

El1 90% de los colaboradores manifiestan que la direccion Casi Nunca asigna adecuadamente
los sueldos o salarios.
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8. Hay equidad en los sueldos percibidos por colaboradores de la misma categoria.

Figura 8. Equidad en los sueldos de los colaboradores de la misma categoria.

El 85% de los colaboradores manifiestan que Casi Nunca existe equidad en los sueldos perci-
bidos por colaboradores de la misma categoria.
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9. Esta satisfecho con la relacién que tiene con sus comparieros de trabajo.

Figura 9. Satisfaccion en la relacion con los companeros de trabajo.

El 80% de los colaboradores manifiestan que Casi Nunca se sienten satisfechos con la relacion
que tienen con sus compafieros de trabajo.
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10. Siente que los colaboradores se apoyan brindando informacién oportuna para dar un servicio de calidad
en la direccion.

Figura 10. Apoyo de los colaboradores brindando informacion oportuna para la calidad de
Servicio.

El 75% de los colaboradores manifiestan que A Veces se apoyan brindando informacion opor-
tuna para dar un servicio de calidad en la direccion.
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11. Los supervisores son competentes para tomar decisiones, que contribuyan al cumplimiento de las metas.
Figura 11. Decisiones que contribuyen al cumplimiento de metas.

El 75% de los colaboradores manifiestan que Casi Nunca los supervisores son competentes
para tomar decisiones que contribuyan al cumplimiento de las metas.
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12. Se realiza una supervision minuciosa para garantizar el cumplimiento de las metas de su seccion.

Figura 12. Supervision en el cumplimiento de metas.

El 85% de los colaboradores manifiestan que Casi Nunca se realiza una supervision minuciosa
para garantizar el cumplimiento de las metas de su seccion.
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13. Se resuelven las dudas de los clientes internos y externos en los tiempos establecidos para brindar un
servicio de calidad.

Figura 13. Tiempo en la atencion de los clientes para garantizar la calidad de servicio.

El 75% de los colaboradores manifiestan que Casi Nunca se resuelven las dudas de los clien-
tes internos y externos en los tiempos establecidos para brindar un servicio de calidad.
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14. Se presta atencion a la satisfaccion o insatifaccion de un cliente atendido para mejorar la calidad en el
servicio.

Figura 14. Satisfaccion o insatisfaccion de los clientes en el servicio.

El 85% de los colaboradores manifiestan que Casi Nunca se presta atencion a la satisfaccion
o insatisfaccion de un cliente atendido para mejorar la calidad en el servicio.
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15. Son cubiertas las funciones del colaborador cuando éste se ausenta en periodo vacacional.

Figura 15. Cobertura en las funciones del colaborador durante el periodo vacacional.

El 70% de los colaboradores manifiestan que Casi Nunca son cubiertas las funciones de éste
cuando se ausenta en periodo vacacional.
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16. Es eficiente la seleccion de personal, para garantizar el ingreso de colaboradores que calcen con el puesto
de trabajo.

Figura 16. Eficiencia en la seleccion del personal para un puesto de trabajo.

E1 80% de los colaboradores manifiestan que Casi Nunca es eficiente la seleccion del personal
para garantizar el ingreso de colaboradores que calcen con puesto de trabajo.
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17. Es eficiente el desempefio de las secciones para cumplir con sus labores en los tiempos marcados por la
gerencia.

Figura 17. Eficiencia en el desempefio para cumplir con las labores marcados por la gerencia.

El 75% de los colaboradores manifiestan que Casi Nunca es eficiente el desempeiio de las
secciones para cumplir con sus labores en los tiempos marcados por la gerencia.
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18. Cuenta con el apoyo de sus supervisores para obtener ciertos logros en su desarrollo profesional.

Figura 18. Apoyo de supervisores para obtener ciertos logros en el desarrollo profesional.

El 85% de los colaboradores manifiestan que Casi Nunca cuentan con el apoyo de sus super-
visores para obtener ciertos logros en su desarrollo profesional.
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19. Los programas de formacion que ofrece la direccion son efectivos para potenciar su desarrollo profesional.

Figura 19. Programa para potenciar su desarrollo profesional.

El 75% de los colaboradores manifiestan que Casi Nunca los programas de formacion que
ofrece la direccion son efectivos para potenciar su desarrollo profesional.
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20. Las aprobaciones de pago son inmediatas para responder a los proveedores por el servicio brindado.

Figura 20. Aprobacion de pagos a proveedores por servicio brindado.

El 75% de los colaboradores manifiestan que Casi Nunca las aprobaciones de pago son inme-
diatas para responder a los proveedores por el servicio brindado.
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3.2 Resultados ligados a las Hipétesis.
Prueba de Normalidad

Se utiliza la prueba de normalidad para determinar qué prueba de correlacion es la indicada
para las hipotesis planteadas en la investigacion.

Formulando las hipdtesis estadisticas:

Ho Los datos presentan una distribucion normal

Ha Los datos no presentan una distribucion normal

Criterios de aceptabilidad:

Si la significancia es menor que 0.05, entonces se acepta la Ha, es decir los datos no siguen
una distribucion normal, en consecuencia, el estadistico que se trabajara sera la correlacion de
Spearman (se utiliza cuando los datos no siguen una distribucion normal, o son variables
cualitativas ordinales).

Si la significancia es mayor que 0.05, entonces se acepta la Ho, es decir los datos si siguen
una distribucion normal, en consecuencia, el estadistico que se trabajara sera la correlacion de

Pearson (se utiliza cuando los datos si siguen una distribucion normal, o son variables

cuantitativas)
Tabla 8
Prueba de Normalidad.
Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov* Shapiro-Wilk
Esta- . Estadis- .
. gl Sig. ) gl Sig.
distico tico
SUMATORIA DE MOTI-
, ,344 20 1,000 ,756 20 ,000
VACION
SUMATORIA DE
- ,360 20 1,000 ,745 20 ,000
DESEMPENO LABORAL

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: Base de datos e IBM SPSS.
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La muestra utilizada en la investigacion es 20, al ser menor que 50, se analiza el resultado
de Shapiro-Wilk (si fuera mayor a 50, se analizaria con Kolmogorov-Smirnov).

De la tabla, se observa que la Sig. 0.000 < 0.05, se acepta la Ha, es decir los datos no siguen
una distribucion normal, se aplica entonces la correlacion no paramétrica de Spearman (Rho

de Spearman).

Prueba de Hipdtesis General

Ho La motivacion no se relaciona positiva y significativamente con el desempefio laboral
de los colaboradores de la direccion de gestion del talento humano de  la  Pontificia
Universidad Catolica del Pert, Lima 2020.

Ha La motivacion se relaciona positiva y significativamente con el desempeiio laboral de
los colaboradores de la direccion de gestion del talento humano de la Pontificia Universidad
Catolica del Peru, Lima 2020.

Criterio de aceptabilidad:

la sig. < 0.05, se acepta la Ha, es decir que la motivacion si se relaciona de forma
significativa con el desempefio laboral de los colaboradores de la direccion de gestion del
talento humano de la Pontificia Universidad Catolica del Pera, Lima 2020.

Para determinar si es positiva o negativa, y la magnitud de dicha relacion, se analiza el

coeficiente que arroja el software estadistico.
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Tabla 9
Correlacion entre la motivacion y el desemperio laboral.
Correlaciones
MOTIVACION DESEMPENO
Coeficiente de co- -
. 1,000 ,802
. rrelacion
MOTIVACION . .
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 20 20
Spearman Coeficiente de co- "
. . ,802 1,000
DESEMPENO rrelacion
LABORAL Sig. (bilateral) ,000 .
N 20 20

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Base de datos e IBM SPSS

Si La sig.0.000< 0.05, por lo tanto, se acepta Ha, es decir la motivacion si se relaciona de
forma significativa con el desempefio laboral de los colaboradores de la direccion de gestion
del talento humano de la Pontificia Universidad Catolica del Pert, Lima 2020.

El coeficiente de 0.802, indica que la relacion es Positiva (el coeficiente es positivo),
representando el 80.2%

Y para analizar la magnitud de dicha relacion, se toma en cuenta la siguiente tabla.

Bayléon Nuiez, Wendy Fabiola
Bravo Cersso, Evelyn Yahaira

Pag. 66



’ “MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL

}J’ UNIVERSIDAD DE LOS COLABORADORES DE LA DIRECCION DE
PRIVADA DEL NORTE GESTION DEL TALENTO HUMANO DE LA

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL PERU,
LIMA 2020~

Tabla 10

Grado de relacion segun coeficiente de correlacion.

RANGO RELACION

-0.91 a -1.00 Correlacion negativa perfecta

-0.76 a -0.90 Correlacion negativa muy fuerte

-0.512-0.75 Correlacion negativa considerable

-0.11a-0.50 Correlacion negativa media

-0.01 2-0.10 Correlacion negativa débil

0.00 No existe correlacion

+0.01 a+0.10 Correlacion positiva débil

+0.11 2 +0.50 Correlacion positiva media

+0.51a+0.75 Correlacion positiva considerable

+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte

+0.91 a2 +1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Hernandez. Ferndndez y Baptista (2010)

En consecuencia, se puede concluir que la relacion es positiva muy fuerte, ya que esta en el
intervalo de +0.76 a +0.90.
Prueba de Hipétesis Especifica 1

Ho Los factores motivadores o intrinsecos no se relacionan positivamente con el desempefio
laboral de los colaboradores de la direccion de gestion del talento humano de la Pontificia
Universidad Catolica del Pert, Lima 2020.

Ha Los factores motivadores o intrinsecos se relacionan positivamente con el desempefio
laboral de los colaboradores de la direccion de gestion del talento humano de la Pontificia

Universidad Catolica del Pert, Lima 2020.

Criterio de aceptabilidad:
Sila sig. < 0.05, se acepta la Ha, es decir los factores motivadores o intrinsecos se relacionan
positivamente con el desempefio laboral de los colaboradores de la direccion de gestion del

talento humano de la Pontificia Universidad Cat6lica del Pera, Lima 2020.
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Para determinar si es positiva o negativa, y la magnitud de dicha relacion, se analiza el

coeficiente que arroja el software estadistico.

Tabla 11
Correlacion entre los Factores motivadores o intrinsecos y el desemperio laboral.
Correlaciones
FACTORES MO- .
DESEMPENO
TIVADORES O
. LABORAL
INTRINSECOS
Coeficiente de -
FACTORES MO- ., 1,000 ,928
TIVADORES O correlacion
, Sig. (bilateral) . ,000
INTRINSECOS
Rho de N 20 20
Spearman Coeficiente de "
o . ,928 1,000
DESEMPENO correlacion
LABORAL Sig. (bilateral) ,000 .
N 20 20

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Base de datos e IBM SPSS.

La sig. 0.000< 0.05, por lo tanto, se acepta Ha, es decir los factores motivadores o
intrinsecos se relacionan positivamente con el desempefio laboral de los colaboradores de la
direccion de gestion del talento humano de la Pontificia Universidad Catolica del Perti, Lima
2020.

El coeficiente de 0.928, indica que la relacion es Positiva (el coeficiente es positivo),

representando el 92.8 %

Y, analizando la magnitud de dicha relacion, se puede concluir que la relacion es positiva

perfecta, ya que esta en el intervalo de +0.91 a +1.00 (ver tabla 10).
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Prueba de Hipoétesis Especifica 2

Ho Los factores de higiene o extrinsecos no se relacionan favorablemente con el desempefio
laboral de los colaboradores de la direccion de gestion del talento humano de la Pontificia
Universidad Catolica del Pert, Lima 2020.

Ha Los factores de higiene o extrinsecos se relacionan favorablemente con el desempefio
laboral de los colaboradores de la direccion de gestion del talento humano de la Pontificia

Universidad Catoélica del Perta, Lima 2020.

Tabla 12
Grado de relacion segun coeficiente de correlacion.
Correlaciones
FACTORES DE -
DESEMPENO
HIGIENE O
. LABORAL
EXTRINSECOS
Coeficiente de .
FACTORES DE ., 1,000 ,545
correlacion
HIGIENE O . .
. Sig. (bilateral) . ,013
EXTRINSECOS
Rho de N 20 20
Spearman Coeficiente de .
R . ,545 1,000
DESEMPENO correlacion
LABORAL Sig. (bilateral) ,013 .
N 20 20

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Base de datos e IBM SPSS.

Lassig. 0.013<0.05, por lo tanto, se acepta Ha, es decir Los factores de higiene o extrinsecos
se relacionan favorablemente con el desempefio laboral de los colaboradores de la direccion de
gestion del talento humano de la Pontificia Universidad Catélica del Perti, Lima 2020.

El coeficiente de 0.545, indica que la relacion es Positiva (el coeficiente es positivo),

representando el 54.5%
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Y, analizando la magnitud de dicha relacion, se puede concluir que la relacion es positiva

considerable, ya que esta en el intervalo de +0.51 a +0.75 (ver tabla 10).

Prueba de Hipotesis Especifica 3

Ho La motivacion no se relaciona significativamente con la efectividad de los
colaboradores de la direccion de gestion del talento humano de la Pontificia Universidad
Catolica del Peru, Lima 2020.

Ha La motivacion se relaciona significativamente con la efectividad de los colaboradores
de la direccion de gestion del talento humano de la Pontificia Universidad Catolica del Pert,
Lima 2020.

Criterio de aceptabilidad:

Si la sig. < 0.05, se acepta la Ha, es decir La motivacion se relaciona significativamente con
la efectividad de los colaboradores de la direccion de gestion del talento humano de la
Pontificia Universidad Catdlica del Pera, Lima 2020.

Para determinar si es positiva o negativa, y la magnitud de dicha relacion, se analiza el
coeficiente que arroja el software estadistico.

Tabla 13
Correlacion entre la Motivacion y la Efectividad.
Correlaciones
MOTIVACION EFECTIVIDAD
Coeficiente de .
., 1,000 ,795
i correlacion
MOTIVACION Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 20 20
Coeficiente d -
Spearman oe 1c1en.e’: e 795 1,000
correlacion
EFECTIVIDAD . .
¢ Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

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

Fuente: Base de datos e IBM SPSS
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La sig.0.000< 0.05, por lo tanto, se acepta Ha, es decir La motivacion se relaciona
significativamente con la efectividad de los colaboradores de la direccion de gestion del talento
humano de la Pontificia Universidad Catolica del Peru, Lima 2020.

El coeficiente de 0.795, indica que la relacion es Positiva (el coeficiente es positivo),

representando el 79.5%

Y, analizando la magnitud de dicha relacion, se puede concluir que la relacion es positiva muy

fuerte, ya que esta en el intervalo de +0.76 a +0.90 (ver tabla 10).
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CAPITULO IV. DISCUSION Y CONCLUSIONES
4.1 Discusion

A partir de los resultados encontrados, se presentan los siguientes puntos importantes:

En la hipétesis general, al determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio
laboral de los colaboradores de la direccion de gestion del talento humano de la Pontificia
Universidad Catolica del Perti, Lima 2020, se corrobord una relacion positiva muy fuerte entre
la motivacion y el desempeiio laboral (significancia = 0000 < 0.05; Rho de Spearman =
0.802), esto quiere decir que la motivacion tiende a relacionarse con el desempefio laboral,
provocando niveles 6ptimos y deseados en una organizacion. Sin embargo, se pudo observar
una mala gestion de la motivacion a través de los datos que arrojaron los resultados
descriptivos, evidenciandose colaboradores desmotivados respecto a su aprendizaje,
reconocimiento, logros, sueldos, supervision, y malas relaciones interpersonales, lo cual incide

desfavorablemente en su desempefio laboral.

Estos resultados tienen similitud con los obtenidos por Leiva (2017), en una investigacion
realizada en Lima, en una empresa de transportes y servicios, sobre la motivacion y el
desempefio laboral, donde determind una relacion positiva muy fuerte entre la motivacion y el
desempefio laboral (nivel de significancia = 0.000 < 0.05; Rho de Spearman=0.876),
encontrando una gran mayoria de empleados motivados, en base a reconocimientos, facilidades
de ascenso laboral y cumplimiento de objetivos. Difiere con nuestra investigacion, en la forma
en que se gestiona la motivacion, dado que, en su estudio, la gestion de la motivacion es
acertada, lo que genera colaboradores motivados y direccionados a brindar un desempeiio

laboral favorable.

Bayléon Nuiez, Wendy Fabiola
Bravo Cersso, Evelyn Yahaira

Pag. 72



’ “MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL

L]
}4 DE LOS COLABORADORES DE LA DIRECCION DE
UNIVERSIDAD .
FRIVADADELNORTE GESTION DEL TALENTO HUMANO DE LA
PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL PERU,
LIMA 2020~

También tiene semejanza con un estudio realizado en Ecuador, por Vilema (2018) , en una
empresa del sector del plastico; relacionado a la motivacion como un factor esencial del clima
laboral, que incide en el desempefio laboral , hallando una relacion positiva muy fuerte entre
la motivacion y el desempetio laboral (nivel de significancia de 0.000 < 0.05, coeficiente de
0.77) , donde los empleados se sienten conformes con el salario que reciben, sus aspiraciones
laborales se ven materializadas de acuerdo a las politicas de la empresa y las relaciones
personales son positivas . En este estudio, la gestion de la motivacion también es apropiada,

diferenciandose de nuestra investigacion.

Luego de comparar los resultados de las tres investigaciones, se puede decir, que semejanza
tienen, a pesar de que se desarrollan en distintos contextos, asi como, se puede afirmar que la
motivacion tiene relacion con el desempefio laboral, confirmando asi, las teorias presentadas
en el marco tedrico. En nuestra investigacion, estd claro que hay una mala gestion de la
motivacion, por eso afecta el correcto funcionamiento de las teorias, pero no impide la

comprobacion de las mismas.

Asimismo, las cinco teorias de la motivacion presentadas en el marco teorico del estudio,
vinculan a la motivacion con las necesidades y deseos que sienten las personas y reflejan como
¢éstas se relacionan con el trabajo de los colaboradores. Bajo este escenario, el mensaje que
comunican las teorias de Maslow, Alderfer, McClellan y Herzberg, es que, cuando los lideres
de la organizacion determinan qué necesidades de los empleados producen satisfaccion laboral
y, sobretodo, se aseguran en materializarlas, se podran alcanzar niveles deseados en el

desempefio laboral, lo que originara la consecucion de los objetivos (Jones y George, 2009).
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En la misma linea, Chiavenato (2000) sostiene que el papel fundamental que ejerce la
motivacion en el desempefio laboral, radica en la forma en que se realiza la gestion de la misma,
ya que, de otra forma, es dificil competir en el mercado con personas insatisfechas y de niveles
bajos en su desempefio. Sefiala, ademas, la concordancia que debe haber entre los objetivos de
los colaboradores y de la empresa, a fin de contribuir a un mejor desempeiio de la organizacion.
Cuando un trabajador es motivado, siente satisfaccion y ejecuta su labor con empefio, transmite
una actitud positiva y valora a la empresa que lo acoge. No se puede negar que las personas
constituyen una ventaja competitiva Unica y, lograr desarrollar su potencial, traera grandes
beneficios, no sélo a nivel personal, sino también, a nivel empresarial.

Ademas, en el Capitulo I de la investigacion, Jones y George (2009) expresan un caso claro
de una acertada gestion de la motivacion para lograr un mayor desempefio laboral. Es el caso
de una tienda de contenedores, cuyos duefos: Tindell y Bonne, motivan constantemente a su
personal, permitiéndoles desarrollarse profesionalmente, brindandoles multiples beneficios y
un adecuado ambiente de trabajo, lo que conlleva al cumplimiento de las metas trazadas y
consecuentemente al mejor desempefio laboral en las tiendas.

Por lo expuesto, analizando los resultados estadisticos, los antecedentes e interpretando los
argumentos de autores reconocidos, se confirma, que, a mejor gestion de la motivacion, se logra
un buen nivel de desempefio laboral.

En la hipdtesis especifica 1, al identificar la relacion entre los factores motivadores o
intrinsecos y el desempefio laboral de los colaboradores de la direccion de gestion del talento
humano de la Pontificia Universidad Catolica del Peru, Lima 2020, se evidencié que el 75%
de los colaboradores casi nunca recibe cursos para mejorar su desarrollo profesional y el
desempefio laboral, el 90% casi nunca recibe la formacién y capacitacion necesaria para
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responder a las necesidades del area y mejorar la calidad del servicio y, el 95% casi nunca
recibe reconocimiento a sus labores, ya sea con palabras o acciones. De ahi que se hall6é una
relacion positiva perfecta entre los factores motivadores o intrinsecos y ¢l desemperio laboral
(significancia = 0.000 < 0.05; Rho de Spearman = 0.928), esto indica que los factores
motivadores o intrinsecos conducen a que los colaboradores se desenvuelvan adecuadamente
en sus labores de trabajo, sintiéndose motivados a conseguir mejores niveles de desempefio
laboral. No obstante, se pudo observar una inadecuada administracion de los factores
motivadores o intrinsecos en el area.

Estos resultados tienen coherencia con los obtenidos por Suarez (2018), quien investigd
acerca de la motivacion y el desempefio laboral en una empresa del sector municipal, en
Ecuador, donde al identificar los factores motivacionales que inciden en el desempefio laboral,
encontré dos factores importantes: el reconocimiento y el desarrollo profesional. En las
encuestas realizadas, el 75.19% de los colaboradores respondid que no se brindan
reconocimientos o compensaciones cuando realizan un buen trabajo, el 54,13% indic6 que la
empresa no ha desarrollado planes de mejoras para acceder a nuevos puestos de trabajo y el
74.44% sciialo estar en desacuerdo de que se hayan establecido programas de capacitacion
para fomentar el desempeiio laboral. Finalmente, concluye que en el ambiente de trabajo existe
desmotivacion e insatisfaccion laboral, debido a la mala gestion del talento humano y a la
ausencia de estrategias motivacionales para obtener mejores niveles de desempeifio.

De otro lado, guarda relacion con los resultados obtenidos por Torres (2017), en una
investigacion desarrollada en Lima, en una empresa vinculada al sector de energia y minas,
sobre la motivacion y el desempefio laboral; donde encontrd que el 70% de los colaboradores
percibe un buen nivel de factores motivacionales en indicadores como: reconocimiento ,
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crecimiento personal y avance en la carrera; determinando a través de la prueba estadistica
de Pearson, una relacion positiva considerable entre los factores motivacionales y cl
desempeiio laboral (significancia = 0.019 < 0.05, r =0.521). Esta investigacion se diferencia
de nuestro estudio, en la forma de administrar los factores motivadores intrinsecos.

Luego de comparar los resultados de las tres investigaciones, se puede decir, que afinidad
tienen, aunque se desenvuelven en distintas realidades, asi como, se puede afirmar que los
factores motivadores o intrinsecos tienen relacion con el desempefio laboral, confirmando asi,
las teorias presentadas en el marco tedrico, especialmente la teoria de Herzberg donde seiala
que los factores motivadores o intrinsecos como: aprendizaje, reconocimiento y logro
(desarrollo profesional), se relacionan de manera positiva con el desempeiio de cada trabajador,
provocando satisfaccion al realizar sus tareas y, por ende, un dptimo desenvolvimiento laboral.

Asimismo, en el Capitulo II, de la investigacion, especificamente en el marco tedrico,
Robbins y Judge (2013) proporcionan un sustento importante respecto a la teoria de
Herzberg; sefialando que un grupo humano motivado, se logra poniendo especial interés en
los factores motivadores o intrinsecos, es decir, en aquellos que se relacionan con el trabajo en
si, o en los resultados que vengan directamente de éste, y en la misma linea, argumentan que
los lideres de la empresa deben poner énfasis en las oportunidades de ascenso, las
oportunidades de desarrollo personal, el reconocimiento, la responsabilidad y el logro, que son
cualidades que los trabajadores consideran esenciales en el trabajo.

Por otro lado, de acuerdo a la teoria de McClellan, basada en tres necesidades, la necesidad
de logro, representa el impulso por sobresalir y tener éxito en lo que se desea. Es importante
en si mismo y no por recibir recompensas. Todas las personas buscan alcanzar logros en
diversos aspectos de la vida, siendo el aspecto laboral, uno de los mas importantes porque los
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lleva a una autorrealizacion de alto nivel. Se puede agregar en este punto, la teoria de la
motivacion de Alderfer, sustentada en tres niveles, donde cobra realce el tercer nivel que
presenta, denominado: necesidades de crecimiento, referidas al deseo de autoestima y
autorrealizacion mediante una fuerte dindmica laboral y uso de las habilidades, capacidad y
creatividad. En ambas teorias se reflejan algunos factores motivadores o intrinsecos planteados
por Herzberg.

Finalmente, dado el andlisis integral de los resultados estadisticos, los antecedentes e
interpretando las explicaciones de autores reconocidos, se confirma, que, a mejor
administracion de los factores motivadores intrinsecos, se fortalece el desempefio laboral.

En la hipétesis especifica 2, al establecer la relacion entre los factores de higiene o
extrinsecos y el desempefio laboral de los colaboradores de la direccion de gestion del talento
humano de la Pontificia Universidad Catolica del Pert, Lima 2020, se visualizé que el 85% de
los colaboradores manifestaron que casi nunca, la supervision en los procesos del area, es
oportuna para evitar fallas en la atencion y el servicio a los clientes internos y externos, el 90%
de los colaboradores manifiestan que la direccion, casi nunca asigna adecuadamente los
sueldos o salarios y un 75% de los colaboradores manifestd que solo a veces se apoyan para
brindar informacion oportuna y un servicio de calidad (relaciones interpersonales), hallandose
una relacion positiva considerable entre los factores de higiene o extrinsecos y el desempefio
laboral (significancia = 0.013 < 0.05 Rho de Spearman = 0.545). Esto quiere decir, que los
factores de higiene o extrinsecos tienden a relacionarse con el desempefio laboral, originando
niveles esperados en las funciones de trabajo de los colaboradores. No obstante, y por las
anotaciones indicadas lineas anteriores, se evidencia una mala administracioén de los factores
de higiene o extrinsecos en el area.
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Tales resultados tienen coherencia con los resultados hallados por Torres y Quijaite (2019),
en una investigacion realizada en una empresa de transporte, en Lima, evidenciando una
relacion positiva media entre los factores extrinsecos y el desempeiio laboral (nivel de
significancia= 0.033 < 0.05 ; Rho de Spearman = 0.390), sobre la base de indicadores como:
salario, supervision y relaciones interpersonales, donde el 63% de los encuestados respondio
que casi siempre estan presentes los factores extrinsecos en la empresa. Difiere con nuestra
investigacion, por la mala gestion de los factores extrinsecos en la empresa, especificamente
en los indicadores mencionados anteriormente.

Igualmente, tiene relacion con los resultados hallados por Lépez (2015), quien hizo una
investigacion sobre la motivacion y el desempefio laboral, en una unidad del sector de
educacion, en Venezuela. Al aplicar su encuesta sobre los factores de higiene de la motivacion,
el 75 % de los colaboradores afirmé que el salario es un factor motivante para trabajar mds
y mucho mejor; yel 70 % expresod que las relaciones interpersonales siempre permiten la
creacion de un ambiente laboral positivo. Es pertinente sefialar que estos resultados expresan
la existencia de un ambiente laboral desfavorable en relacion a los factores de higiene o
extrinsecos. Situacion que, en la misma medida, se vio reflejado en nuestra investigacion.

Ademas, es importante sefialar el estudio realizado por Burga y Wiesse (2018), respecto a
la motivacion y el desempefio laboral en una empresa agroindustrial de Lima, ya que obtiene
un dato importante sobre el salario. En sus resultados descriptivos evidencioé que el 71% de
los trabajadores indicaron no estar de acuerdo con el salario que reciben, hallando una relacion
positiva media entre el salario y el desempeiio laboral (significancia = 0.036 < 0.05, r =

0.348). Se relaciona con nuestro estudio en la misma pregunta, donde el 90% de los
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colaboradores dejan ver su desaprobacion frente a la asignacion de los sueldos o salarios por
parte de la direccion de gestion del talento humano de la PUCP.

Contrastando las cuatro investigaciones indicadas, se puede seialar que afinidad hay entre
ellas, muy a pesar de plasmarse en escenarios distintos. Se comprueban también las teorias
expuestas en el marco teodrico, sobretodo la teoria de Herzberg, mediante la cual, manifiesta
que los factores de higiene o extrinsecos como: supervision, salario y relaciones
interpersonales, tambien fortalecen el desempefio laboral, que si bien son factores que no son
controlados por el trabajador, hacen que los colaboradores se sientan recompensados por la
labor que realizan y en consecuencia los conduce a desempeiarse de la mejor manera.

De otro lado, la teoria de Maslow, establece que hay una jerarquia de cinco niveles
necesidades que tienen las personas y que siempre buscan satisfacerlas. Plantea en su segundo
nivel, la necesidad de proteccion y seguridad, laboralmente equivale a la estabilidad en el
empleo, seguridad social y salario superior al minimo. De igual modo, en su tercer nivel,
identifica a las necesidades sociales, las cuales representan las posibilidades de interactuar con
otras personas, es decir, el compafierismo y las relaciones laborales. Estos niveles, reflejan
algunos factores de higiene o extrinsecos, planteados por Herzberg en su teoria de los dos
factores.

Ademas, Chiavenato (2011) sostiene que, en el aspecto laboral, es fundamental
conocer y comprender el recurso humano, especialmente, conocer el comportamiento que
tienen las personas, puesto que el comportamiento se puede motivar y dirigir al cumplimiento
de metas y objetivos. Por ello, los lideres de una empresa, bien podrian manejar estos factores,
con la finalidad de lograr un adecuado desempefio organizacional, al mismo tiempo que los
colaboradores se sientan satisfechos.
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Por consiguiente, dado el analisis comparativo de los resultados estadisticos con los
antecedentes y algunos puntos referidos en el marco teorico de la investigacion, se confirma,
que a mejor administracion de los factores de higiene o extrinsecos, se obtienen mejores niveles
de desempefio laboral.

En la hipotesis especifica 3, al identificar la relacion entre la motivacion y la efectividad
de los colaboradores de la direccion de gestion del talento humano de la Pontificia Universidad
Catolica del Perti, Lima 2020, se observo que el El 85% de los colaboradores manifiestan que
casi nunca cuentan con el apoyo de sus supervisores para obtener logros en su desarrollo
profesional y un 85% de los colaboradores indicd que casi nunca reciben la formacion y
capacitacion necesarias para responder a las necesidades de su area y mejorar la calidad de
servicio. Es asi que se obtuvo una relacion positiva muy fuerte entre la motivacion y la
efectividad (significancia = 0.000 < 0.05; Rho de Spearman = 0.795), lo cual significa que la
motivacion conlleva a un nivel alto de efectividad en las tareas de los colaboradores. Sin
embargo, se corrobor6 una mala gestion de la motivacion para lograr efectividad en las
funciones de los colaboradores.

Los resultados encontrados tienen semejanza con los resultados obtenidos por Corcino y
Espinoza (2018) en una investigacion realizada en Per, en una empresa de alimentos de
consumo masivo, en relacion a la motivacion y la productividad. Sus encuestas demostraron
que el 28.40% de los colaboradores tienen un alto nivel en efectividad, y el 22.84% tiene un
nivel moderado en efectividad, lo cual es consecuencia de las capacitaciones recibidas por
parte de la empresa y que les permite realizar un trabajo en equipo. Ademas, el 40.12% tiene
un nivel alto en los factores motivacionales y ¢l 38.27 % tienen un nivel moderado, lo cual se
origina por las capacitaciones y ascensos de puestos de trabajo que reciben los colaboradores,
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hallando una relacion positiva muy fuerte entre los factores motivacionales y la productividad
(nivel de significancia = 0.000 < 0.05, Rho de Spearman = 0.872). Difiere de nuestra
investigacion en la manera de gestionar la motivacion para conseguir un alto nivel de
desempefio laboral.

De igual manera, tiene correspondencia con los resultados logrados por Santacruz (2017)
en un estudio realizado en Quito, en una empresa del sector municipal, sobre la motivacion y
el desempefio laboral, En los resultados de sus encuestas, encontr6 que el 98% de los
trabajadores manifestaron que nunca han recibido capacitaciones motivacionales por parte de
la empresa, mostrando niveles muy bajos en la efectividad de sus funciones. Contexto que se
pudo observar en el desarrollo de nuestra investigacion.

Cotejando las tres investigaciones, se puede seflalar que nexo hay entre ellas, pese a
desarrollarse en diferentes sectores. Del mismo modo, se comprueban las bases tedricas
expuestas, confirmando que la motivacion genera desempefio laboral en términos de
efectividad.

Ademas, en el desarrollo del marco teodrico del estudio presentado, Jones y George (2009)
expresan, que las personas siempre van a querer satisfacer distintas necesidades en sus centros
de trabajo y, por esta razon, los lideres de las empresas deben conocer qué necesidades
satisfacen a sus colaboradores y desarrollar estrategias motivacionales con el proposito de
lograr la efectividad de la organizacion. De esta manera se alinean los objetivos, tanto de los
colaboradores, como los de la empresa. Lograrlo, es conseguir un nivel de desempefio
excelente.

Igualmente, en la Introduccion presentada, Jones y George (2009) sostienen que ninguna
empresa sera efectiva, si no tiene un personal altamente motivado. Asi tenga la mejor
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infraestructura y los mejores equipos de trabajo, son las personas quienes hacen posible todos
los procesos y quienes logran alcanzar las metas y objetivos planteadas en las empresas.

En ese sentido, dado el analisis integral de los resultados con los antecedentes y al aporte de
algunos autores conocedores del tema, se confirma que, a mejor gestion en la motivacion, se
consiguen mejores resultados en la efectividad del trabajo de los colaboradores. ya que se
evidenciara una clara disposicion de los lideres de la empresa por ayudar a los colaboradores
que estan bajo su supervision y, sobretodo, se notara que el compromiso es colectivo, mas no,

individual.
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4.2 Conclusiones

Se determind que existe una relacion positiva muy fuerte entre la motivacion y el
desempefio laboral de los colaboradores de la direccion de gestion del talento humano de la
Pontificia Universidad Catolica del Peri, Lima 2020, demostrada a través de una prueba de
Spearman, con un nivel de significancia de 0.000 y un coeficiente de correlacion de 0.802, lo
que indica claramente que una gestion adecuada de la motivacion genera un mayor desempefio

laboral.

Se identifico una relacion positiva perfecta entre los factores motivadores o intrinsecos y el
desempefio laboral de los colaboradores de la direccion de gestion del talento humano de la
Pontificia Universidad Catolica del Pert, Lima 2020, mediante el estadistico de Spearman, con
un nivel de significancia igual a 0.000 y un coeficiente de correlacion igual a 0.928. Esto
significa que cuando se gestionan de manera apropiada los factores motivadores o intrinsecos,

el desempeiio laboral se vera incrementado notablemente.

Se establecio una relacion positiva considerable entre los factores de higiene o extrinsecos
y el desempeifio laboral de los colaboradores de la direccion de gestion del talento humano de
la Pontificia Universidad Catoélica del Pert, Lima 2020, evidenciada a través del estadistico de
Spearman, cuyo nivel de significancia fue de 0.013 y el coeficiente de correlacion de 0.545 ,
lo que expresa con notoriedad, que a mayor ejecucion de los factores de higiene o extrinsecos,

mejores resultados se obtienen en el desempefio laboral.

Se identific6 una relacion positiva muy fuerte entre la motivacion y la efectividad de los

colaboradores de la direccion de gestion del talento humano de la Pontificia Universidad
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Catolica del Per, Lima 2020, por medio de una prueba de Spearman con un nivel de
significancia de 0.000 y un coeficiente de correlacion de 0.795. Esto significa que, a mejor

gestion de la motivacion, se logran mejores niveles de efectividad en el desempefio laboral.
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4.3 Recomendaciones
Se plantean las siguientes recomendaciones a la direccion de gestion del talento humano:
Programar anualmente un cronograma de capacitaciones especificas y actualizadas para
mejorar el aprendizaje de los colaboradores del area, ya que mayores preparados se encuentren
estos tendran un mejor desempefio laboral en sus funciones y se lograran los objetivos

establecidos por la Direccion.

Crear un sistema de reconocimiento basado en el rendimiento y logros de cada colaborador,
esto hara que se sienta motivado a desenvolverse satisfactoriamente, ademas de sentirse mas
comprometido con su area a seguir haciendo las cosas bien ya que sentira que es importante

para que se alcancen las metas y su unidad sea vista como una de las mejores.

Disefiar una escala de salarios bien definida para sus colaboradores, basada en su
desempefio laboral y la efectividad en sus funciones, con la finalidad que se encuentre una
equidad remunerativa entre los colaboradores que tengan la misma categoria. De la misma
manera se recomienda realizar talleres de integracion de equipo para mejorar las relaciones
interpersonales entre los colaboradores para garantizar el buen desempefio laboral de cada uno
de ellos al momento de trabajar en equipo, ya que con un equipo unido se pueden lograr metas

y objetivos a corto, mediano y largo plazo segun lo disponga la Direccion,

Orientar a los colaboradores a brindar un servicio de calidad a nuestro clientes internos y
externos implementando un buzoén de sugerencias, esto con la finalidad de conocer que es lo
que piensan los clientes de la direccion y asi tomar las medidas correctivas necesarias y mejorar
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los indicadores de calidad de servicio. Asimismo, crear un programa de reconocimiento para
aquellos colaboradores que cumplan las metas trazadas por la direccion con la finalidad de

seguir incentivando el desempefio laboral en sus funciones.
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Anexo 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA
GENERAL

OBJETIVO
GENERAL

HIPOTESIS
GENERAL

VARIABLES

ANEXOS

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES

METODOLO-
GiA

“Motivacioén
Y Desem-
pefio Laboral
de los cola-
boradores de
La Direccion
de  Gestion
del Talento
Humano de
La Pontificia
Universidad
Catolica Del
Pera, Lima
20207

(Existe  relacion
entre la motivacion
y el desempefio la-
boral de los cola-
boradores de la di-
reccion de gestion
del talento humano
de la Pontificia
Universidad Cato-
lica del Pera, Lima
2020?

PROBLEMAS

ESPECIFICOS

(Cual es larelacion
entre los factores
motivadores o in-
trinsecos 'y el
desempeio laboral
de los colaborado-
res de la direccion
de gestion del ta-
lento humano de la
Pontificia Univer-
sidad Catolica del
Pera, Lima 20207

Determinar la re-
lacion entre la
motivacion y el
desempeinio labo-
ral de los colabo-
radores de la di-
reccion de ges-
tion del talento
humano de Ila
Pontificia  Uni-
versidad Catolica
del Peru, Lima
2020.

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

Identificar la rela-
cion entre los fac-
tores motivadores
o intrinsecos y el
desempeino labo-
ral de los colabo-
radores de la di-
reccion de ges-
tion del talento
humano de Ila
Pontificia  Uni-
versidad Catolica
del Peru, Lima
2020

La motivacion se
relaciona positiva
y  significativa-
mente con el
desempeno labo-
ral de los colabo-
radores de la di-
reccion de ges-
tion del talento
humano de la
Pontificia  Uni-
versidad Catolica
del Peru, Lima
2020.

HIPOTESIS
ESPECIFICAS

Los factores mo-
tivadores o intrin-
secos se relacio-
nan positiva-
mente con el
desempeino labo-
ral de los colabo-
radores de la di-
reccion de ges-
tion del talento
humano de la
Pontificia  Uni-
versidad Catolica
del Peru, Lima
2020.

Motivacion

Se define como las fuerzas que ac-
tuan sobre el trabajador, y hacen
que se comporte de una manera
determinada para lograr una meta.
Para ello, se hace necesario aplicar
tres caracteristicas fundamentales:
intensidad, direccidon y persisten-
cia. La intensidad, se refiere a la
cantidad de esfuerzo que hace al-
guien. El esfuerzo, es el que esta
dirigido hacia las metas de la or-
ganizacion y, la persistencia, es la
cantidad de tiempo en que la per-
sona sera capaz de mantener su es-
fuerzo para alcanzar su objetivo
(Robbins y Judge, 2013).

Para medir la motivacion, es funda-
mental obtener los resultados, de
ahi que se toman como dimensio-
nes: los factores motivadores o in-
trinsecos y los factores de higiene o
extrinsecos y, como indicadores :
aprendizaje, reconocimiento, logro,
supervision, salario y relaciones in-
terpersonales, para la elaboracion
de la encuesta en base a un cuestio-
nario de 10 preguntas con respues-
tas cerradas en la escala de Likert,
instrumento que se aplica a una
muestra de 20 colaboradores de la
direccion de gestion del talento hu-
mano y que permite procesar la in-
formacion a través de la herra-
mienta Microsoft Excel y SPSS ver-
sion 211BM.

Factores motiva-
dores o intrinsecos

Aprendizaje

Reconocimiento

Logro

Factores de hi-
giene o extrinse-
cos

Supervision

Salario

Relaciones inter-
personales

Desempeio
laboral

Viene a ser la medida en la que un
individuo se desenvuelve para
cumplir sus objetivos, equili-
brando efectividad y eficiencia.
Asi como, la medida en la que se
desenvuelve una organizacion,
equilibrando relevancia y viabili-
dad financiera para el logro de sus
objetivos. (lusthaus, Adrien, An-
derson, Carden y Plinio, 2002)

En toda investigacion es impor-
tante conseguir los resultados. En
consecuencia, se asiste a las di-
mensiones: efectividad, eficiencia,
relevancia y viabilidad financiera
y, como indicadores: cumplimiento
de metas, calidad del servicio, au-
sentismo, puntualidad en la presta-
cion del servicio, desarrollo profe-
sional y capacidad de pago, para la
elaboracion de la encuesta en base
a un cuestionario de 10 preguntas
con respuestas cerradas en la es-
cala de Likert, instrumento que se

Efectividad

Cumplimiento de
metas

Calidad del servi-
cio

ENFOQUE:
Cuantitativo (Her-
nandez, Fernandez
y Baptista, 2010).

TIPO DE INVES-
TIGACION: Pura
o Basica (Tamayo,
2003).

NIVEL DE IN-
VESTIGACION:
Correlacional (Ber-
nal, 2010).

DISENO: No ex-
perimental, de tipo
transversal ( Her-
nandez, Fernadez y
Baptista, 2010).

POBLACION: 60
colaboradores de la
Direccion de Ges-
tion del Talento
Humano de la Pon-
tificia Universidad
Catolica del Peru.

MUESTRA: no
probabilistica por
conveniencia, for-
mada por 20 cola-
boradores entre
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(Cual es larelacion
entre los factores
de higiene o extrin-
secos y el desem-
pefio laboral de los
colaboradores de la
direccion de ges-
tion del talento hu-
mano de la Pontifi-
cia  Universidad
Catolica del Peru,
Lima 2020?

Establecer la rela-
cion entre los fac-
tores de higiene o
extrinsecos y el
desempeino labo-
ral de los colabo-
radores de la di-
reccion de ges-
tion del talento
humano de Ila
Pontificia  Uni-
versidad Catolica
del Peru, Lima
2020.

Los factores de
higiene o extrin-
secos se relacio-
nan  favorable-
mente con el
desempeino labo-
ral de los colabo-
radores de la di-
reccion de ges-
tion del talento
humano de Ila
Pontificia  Uni-
versidad Catolica
del Peru, Lima
2020.

(Cual es larelacion
entre la motivacion
y la efectividad de
los colaboradores
de la direccidén de
gestion del talento
humano de la Pon-
tificia Universidad
Catolica del Peru,
Lima 2020?

Indicar la rela-
cion entre la mo-
tivacion y la efec-
tividad de los co-
laboradores de la
direccion de ges-
tion del talento
humano de la
Pontificia  Uni-
versidad Catolica
del Peru, Lima
2020

La motivacion se
relaciona signifi-
cativamente con
la efectividad de
los colaboradores
de la direccion de
gestion del ta-
lento humano de
la Pontificia Uni-
versidad Catolica
del Peru, Lima
2020.

aplica a una muestra de 20 colabo-
radores de la direccion de gestion
del talento humano y que permite
procesar la informacion a través de
la herramienta Microsoft Excel y
SPSS version 211BM.

Ausentismo

Eficiencia
Puntualidad en la
prestacion del ser-
VIiClO

Relevancia Desarrollo profe-
sional

Viabilidad Finan- |Capacidad de
ciera pago

coordinadores,
asistentes y auxi-
liares administrati-
VOS.

TECNICA: En-
cuesta

INSTRUMENTO:
Cuestionario
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Anexo 02: CUESTIONARIO

CUESTIONARIO DE LA MOTIVACION

N2 LEYENDA
1 Nunca
Mediante el presente cuestionario se estd realizando un estudio a fin de identificar la relacion entre la motivacién y el desempenio laboral 2 Casi Nunca
de la direccidn de gestidn del talento humano de la Pontificia Universidad Catdlica del Peru, Lima 2020. 3 A Veces
.. . . A . . . L . PR . . . Casi Siem-
Le solicitamos responder con sinceridad al siguiente cuestionario, la informacion Obtenida sera utilizada para fines exclusivamente acadé- 4 pre
mIcos. 5 Siempre
VARIA- < RESPUESTA
DIMENSION INDICADOR PREGUNTA
BLE 2 3
1. La gerencia aprueba cursos que ayuden a su desarrollo profesional y a su desempefio en el
. cumplimiento de sus funciones.
Aprendizaje - — — : - -
2. Recibe la formacién y capacitacion necesarias para responder a las necesidades de su area
y por ende mejorar la calidad del servicio.
Factores . . B
. 3. Los supervisores muestran su reconocimiento a los colaboradores través de palabras o ac-
motivadores .
L . ciones.
o Intrinsecos | Reconocimiento
> 4. Esta satisfecho con la forma en que se reconoce su desempefio.
‘O
g Logro —
S 5. Los colaboradores son recompensados de acuerdo a su rendimiento y logros.
= . 6. La supervisidon de los procesos es oportuna para evitar fallas y mal servicio en la atencién
o Supervision . .
= de los clientes internos y externos.
) 7. La direccidn asigna adecuadamente los sueldos o salarios de los colaboradores.
Factores de Salario

higiene o ex-
trinsecos

8. Hay equidad en los sueldos percibidos por colaboradores de la misma categoria.

Relaciones inter-
personales

9. Esta satisfecho con la relacion que tiene con sus compafieros de trabajo.

10. Siente que los colaboradores se apoyan brindando informacién oportuna para dar un ser-
vicio de calidad en la direccion.
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CUESTIONARIO DEL DESEMPENO LABORAL

Ne LEYENDA
1 Nunca
Mediante el presente cuestionario se esta realizando un estudio a fin de identificar la relacién entre la motivacion y el desempefio laboral de la direccion de 2 Casi Nunca
gestion del talento humano de la Pontificia Universidad Catdlica del Perd, Lima 2020. 3 A Veces
4 Casi Siem-
Le solicitamos responder con sinceridad al siguiente cuestionario, la informacion obtenida serd utilizada para fines exclusivamente académicos. pre
5 Siempre
VARIA- < RESPUESTA
DIMENSION INDICADOR PREGUNTA
BLE 3
Cumplimiento de |11. Los supervisores son competentes para tomar decisiones, que contribuyan al cumplimiento de las metas.
metas
Efectividad 12. Se realiza una supervision minuciosa para garantizar el cumplimiento de las metas de su seccion.
ectivida
13. Se resuelven las dudas de los clientes internos y externos en los tiempos establecidos para brindar un servicio
Calidad del servi- |de calidad.
clo 14. Se presta atencidn a la satisfaccidn o insatisfaccion de un cliente atendido para mejorar la calidad en el servi-
= cio.
o
2 15. Son cubiertas las funciones del colaborador cuando éste se ausenta en periodo vacacional.
3 Ausentismo
2 S 16. Es eficiente la seleccidon de personal, para garantizar el ingreso de colaboradores que calcen con puesto de
w Eficiencia ;
% trabajo.
us Puntualidad en la
a prestacion del ser- | 17. Es eficiente el desempefio de las secciones para cumplir con sus labores en los tiempos marcados por la ge-
vicio rencia.
Desarrollo profe- 18.Cuenta con el apoyo de sus supervisores para obtener ciertos logros en su desarrollo profesional.
Relevancia .
sional
19. Los programas de formacion que ofrece la direccidn son efectivos para potenciar su desarrollo profesional.
Viabilidad Fi- Capacidad de
nanciera Pago

20. Las aprobaciones de pago son inmediatas para responder a los proveedores por el servicio brindado.

Baylon Nuiez, Wendy Fabiola

Bravo Cersso, Evelyn Yahaira
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Anexo 03: Formato de Validacion Juicio de Experto: Motivacion y Desempeiio Laboral

Cosfets por Wend) Feas QA0 M ite
5 D0y UOwn Brens Quwon

FORMATO DE VALIDEZ BABADA EN EL CONTENIDO: ESCALA DE LA MOTIVACION
Esumadols) edera):
Recize riis més condisies s8l50ce, &/ MSIAD Se exie dacumentd s Inismerie que esteros resizendo 8 veiidez tesate
e o comenidd de un nsTument esirelo & medr la notvezion. Er ese seviso, ool paede evelser ios 10 fems en Yes

crierbs: Relevencie, coterencie y Claridas. Sy sitcendas y pericipecicn vautiera me perrbirg idertiicar posdies fales ee 8 Owelade gor Wardy Fabicls § Motz & Evelyn X P—

escsis.
Amies o2 recesaro compieter sigurDe deie Jetenties: ITEMS MOTIVACION RELEVANTE | COHERENCIA CLARIDAD SUGERENCIAS
L Datos Generales
Nombre y Apenos l La gerencia aprueba cursos gue ayuden a su desarrollo profesional y a
— W.n] Vi su desempelio en el cumplimiento de sus funclones. 0] 1] 213) of 1] 2] 3] of 1} 2] 3
ATos de eXpenernoia profesional: Recibe la formacdn y capacitaodn necesanas para responder a las
(desde 12 cbtenoidn del tituio) necesidades de su drea v por ende mejorar La calidad del serviio. ol 1] 23] of 1] 2| 3] of 1] 2| 3
Grase s0ademno: Gachiler Magtse Qochr Las sLpenisores muestran su reconaamiente a ks colaboradores
z = e Cince Eluiehie 2ote través de palabras o acclones, con qué frecuencia. o] 1] 2/2] of 1| 2] 3] of 1] 2] 3
Area de Formaoon asadsemioa TonTssone ore
Ateas Of eXpenenca profesional £st3 satisfecho con la forma en que se reconoce su desempel'o. O 1) 213] of 1) 2| 3] of 1} 2] 3
Tiemgo Se exgenenia profeziznal en 284encs Sstoencs 10 anos a mes Las colaboradores son recompensacos de acuerda a su rencimiento y
elared logros. of 1] 2|3] of 1] 2| 3] of 1] 2| 3
L Ereve explizasidn del oostructs La supervisidn de los procesos es oportuna para evitar fallas y mal
L2 rotescion e defne coms les fusrzes que sctien sbee of bebajasor, y Pecen us Be Complds de ure meners senvido en la atenckdn cde los clientes Interncs y extemos. O] 1} 213 of 1] 2] 3] of 1] 2} 3
Seterreineds pare ogrer ute mets. (BIRARLY JU9s, 2013 L2 direccion asigna adecuadamente los suelcos o salanos de los
n Criterios de Calificasica colaboradares. 0f 1] 2]3] of 1] 2] 3] of 1] 2] 3
3 Relevantes
Elgraso en que of flar a3 e3enzisl 0 Inporanie y por tends dabe sarinchiid see eushier s motsacion, ve datenvivats =y equidad en los sueldos percibidos por colaboradores de b misma
) . categorl. of 1] 2)3] of 1] 2| 3] of 1] 2] 3
COT ura calicecicn que vene Se 0 8 3: El nen Nade reizverie cers evslier la motvecon’ (Demaje 0), poco reieverie
pars sushier s rotciae? (partaie 1), Yelsyarts pere aywuar s mafyecind (zuntsle 2 y omzisterienis isyatie £5t3 satisfecho con la relacién que tiene con sus compahlercs de
. : trabajo. O 1] 2131 of 1] 2] 3] of 1| 2 3
pars evaluer is methecion’ (semaje 3). los colabo P
Slente que los ¢ radores se apoyan brindando iInformaadn
& e J e Ra Tetsinends ¢ i
N I KRR —— . — OpOrtuna para car un servicdo de calidad en I3 direccién 0f 1] 2)3] of 1} 2| 3] of 1} 2| 3
0 1 2 3
b. Coderemoia
El predc en que o idere puerds reiacioe con ie Sinension que ests midenso. Su calicacioe verie Se 0 8 3: B itere No
: ko2 pemaians ge eapiea yae 2o 1 2l & v fenen ias aiaiacies spresicnes
3 coheresie sera evslier I8 rroBvecice” [susiaje 0], ©poco coheremiz pars evaluer is Mathecion (pamae 1), chereme
*ia : 1 i 3 3
~ " e ;
pars evaluer I8 Mathecion’ (semiaje 2] y 3 Atarrests cohereste pare evaluer 8 motvecion (pande 3) EIRMA DEL EXPERTO
Neds cchasns Foco coremods Coresnts Tonkracts corenaets Mwzandesatparso Qesscuanic  Qeatzedo M e 2%
0 1 2 3
0. Clandad
El prado en que el kem o3 entendie, Cero ¥ comsrensibie en ute escala Qae veris de Nede Clary’ [0 susta)
frrediatanenis cero’ (semaje 1), ‘ero’ (panigje 2], Rotainente Cord’ (sumiaje 3]
Neds e Foco ders Cao Tokaeanls ch

Baylén Nuiiez, Wendy Fabiola
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Coefets por Werdy Faas QUO M étex
& Sven VoW Bren s Qowan

FORMATO DE VALIDEZ BASADA EN EL CONTENIDO: ESCALA DEL DESEMPENO LAEORAL

Estimacole) ecerdls):

Recize ris més condiges seia0cs, &l MOtAD Se esie dacument es informerie que estarnos reslzendo 8 veidez 2esade

1 & Cortenisy Se un Instrumerts destneso & medr o desenpearo lebarel, Ex ese sensdo, sOICRD seeste evsier ios 10 Rems
2 Yes orfierios: Relevencis, coberencie y Cerided. Sy siscessas y pertcizecion vouniara me pemeises idethcar posities fyies
et 18 escele.

Amies 23 necesaro compieter Bigunos deiis getensies:

L Datos Generales
Nombre y Apehios
gexo: vexa] Majer
Arcs de expenenon peofesional:
(desde 12 cbtenoidn cel tituic)
Grase aoademno: Eachier Lagiser Tomn'
B B o Cince Elucethe gociel
Area ce Formaoon 20a92miod Tz ore
Areas de expenencea profesioaal
Tiemgo S expenenia profesiznal en 2edene I Setdence | 10 anos & mes
el irea
L Ereve explicasion del oomstrusts

El CBCHDQ;O 92 puede defrir como I8 medide en e que ane unmn:nn comgle 333 O2jefvos O B Cepacided
QUE TEN2 INe SDANZECISN B8 23DI0NaT 3y SPEOMD DATS BCCAAT 8 MECUrSOS 22CaNe, Qastrass, Mﬂef‘ ‘?MM,
Carzer y Pino, 2002)

n Criterios de Calificasida

3  Relevantes
El grado e que & fem 2 evencial © ImportaTie y por Santd debe ser InCiaido pera eveiser &l desempeto iebory, 32

Getareiners CoT Ut CeTEaT0N Qi yene o Do 30 El fam Nate reevaris sere susiir o] deserparo labore® [purtsie
0), %0z2 seievente pere evshier of desemzedd lstoneP [purtsie 1), eleverne pare evaler &l Sesempens lebore?
[partaie 2) y fTomzietarienis seieyenie sere aysiar & Sesempens miora” [purtsie 31

Nose reisvacts Fozo msikavatss Rakvants Tetsinents msvands
] 1 2 3
b. Coheremoid

El predc en que of e puerds relacion con je Sinension que ests midenso. Su calicacion verie Se 0 8 3: Bl dere No
3 coverarts pars suslsr &l Seserrpens isbors? (zumisle 0], Toco coverarts pave symusr &l Sesampans lsbore
[partais 1), fcharemis pers eyshier of desamzedn lmioreF (purisis I) 5 &3 Sotaranis coharenis sers susler &
desemzens morsl (purts(s 31

Heds ceranns Foco coremots Coreqnts ToRmaets corenacts
0 1 2 3
0. Clandad

El praco en que el kem e3 emienddie, Clero y comarens e en ute escals Qae verie de Nede Clar? [0 sustd),
rrediaraments cero’ (semiae 1], ‘ero’ (pamaje 2), Axtaimente cerd’ (sumisje 3]

Neda cec Feco ok (=T Tofaveanis Coe

Baylén Nuiiez, Wendy Fabiola

Bravo Cersso, Evelyn Yahaira

Coeleds por Werdy Fabicle QAo Matex & Soep Uwan Srese Qppon

ITEMS DESEMPERO RELEVANTE COHERENCIA CLARIDAD SUGERENCIAS
LOS supenizores son competentes para tomar decisiones,
| que contribuyan 3l cumplimiento de 13z metas. o] 1] 2 1] 2 1] 2
Se realza una supenision minuciosa para garantizar el
cumplimiento de s metas de su secadn. ol 1| 2 of 1| 2 o 1| 2
Se resuciven las dudas de los chentes internos y externos en
los tlempos establecidos para brindar un servicio ce calidad. ol 1| 2 o 1| 2 o 1| 2
Se presta atenddn a la satisfaccién o insatisfaccién de un
chente atendido para mejorar la calidad en el zervido. o] 1} 2 o 1| 2 o 1| 2
Son cublertas las fundones del colaborador cuando éste se
Jusenta en peroco vacacional. o] 1} 2 o 1| 2 o 1} 2
£s efidente 1a seleccién ce personal, para garantizar el
| Ingrezo de colaboraderes gue calcen con puesto ce trabaje. | 0] 1] 2 o 1| 2 o 1| 2
£s efigente el desempefio de las secclones para cumplir con
sus labores en los tiempos marcados por la gerencla. 0] 1} 2 o 1] 2 o 1| 2
Cuenta con el apoyo de sus supervisores para cbtener clertos
Hos en su desarrolo profesional o] 1] 2 o 1| 2 o 1| 2
Los programas de formacdién que ofrece la direcchdn son
eficaces para potenciar su desarrollo profesional. ol 1| 2 of 1| 2 of 1| 2
Las aprobaciones de pago son inmeciatas para responder a
Los proveedores porel senicio brindado, (1] 5 il 2 il 2
—hi2 shlamaiyns ge reapjesta yae 2o 1 2l & v fenen ias sioaiantes mpresicnes
1 i 3 &
Mg endesazparsg Desacuanic Qeslzedo Mayde atzeno
FIRMA DEL EXPERTO
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Experto 01: Jos¢é Armando Chirinos Antezana

i Correo: Wendy Fabiola Baylon Nufiez - Outlook - Google Chrome = X

8 outlookoffice.com/mail/deeplink?version=2020042702.13&popoutv2=1&leanbootstrap=1 ®

%) Responderatodos | ~ [u] Eliminar () Nodeseado Bloquear

RV: Formato de Validacion de Cuestionario Tesis: “Motivacion Y Desempeiio Laboral De Los Colaboradores De La Direccion De Gestion Del Talento Humano De La Pontificia
Universidad Catélica Del Perd, Lima 2020"

CSPETO TIdDETd s dyutrdad,

Eljue, 30 abr. 2020 a las 10:08, Evelyn Yahaira Bravo Cersso (=n00055044@upn.pe>) escribid:

Estimado Profesor Chirinos :

Buenos Dias, como le mencione ya me encuentro a puertas de culminar mi carrera profesional de Administracion y en conjunto con mi compatiera Wendy Baylon nos encontramos
realizando nuestra tesis: “Motivacion Y Desempefio Laboral De Los Colaboradores De La Direccidn De Gestion Del Talento Humano De La Pontificia Universidad Catdlica Del Pert, Lima 2020,
y para continuar con |a elaboracion de la misma recurrimos a usted para que nos apoye con la validacion de nuestro cuestionario el cual lo hemos elaborado para aplicarla en la muestra de
la poblacion total (Direccion de Gestion del Talento Humano- PUCP) para |z realizacion le brindo lo siguiente:

1. Matriz de Consistencia- Resumen de nuestra tesis
2. Cuadro de Operacionalizacion

3. Formato de Validacion - Motivacion

4, Formato de Validacién - Desempefio Laboral

Requerimos por favor gue complete ambos formatos ya que nuestra tesis consta de 02 variables: Motivacion y Desempefio Laboral, asimismo, le solicito, de no ser mucha molestia, lo pueda
completar a mano y me la envie por este mismo medio si fuera posible el 02 de mayo.

Desde ya le quedamos muy agradecidas por su valioso apoyo.

Saludos,
Evelyn Bravo Cersso
WA Administracion

Baylon Nuiez, Wendy Fabiola
Bravo Cersso, Evelyn Yahaira
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Disofiade: por Vendy Fablob Bayien Hifior
= oSO Ty S R o, 1 e

Dol o il o, Bty Ml A oy il i e el

ITEMS MOTINRCION .? AELFWANTE {OHERENICEA, J_ CLARITHAT: SUGERENCIAS

L AR R TE AEN compiten i padd teier Dedson i, I H | P = T _:;__ = :
g prssbriburpian al cur pd i e 2SS s it las oy 1] & :"i 1] & LI_,

S roalfine ena Fopacetidn Mvreididd 24 faraslite o | | 5

B vl e ik refles o S SECCiGe j o &f-3 o] 1 -3

8 rewgehane e ciicey de loa clemien minreo y srtera o a0
|l Temzm suay eSS pers Srirdder un vk O Lkl s 210 2 ol k|l E I:;-Il"'"

Se aneia i @ ke e slacssn o nkasgla pddn de us =

CEETIE JTEMEdn fada maorar | '..'i-:l:l:lh'nﬂsllnni_g__ [k 1} 4 - | I S ':_3__'
| Son cobfesan b furdciaresy ael ool ahgraeder pugnsdo B E 4

TR an perodo Tcesionel 1] 1 r ol 1 _.:'I_J'

Fs Fopierie R sl erp it deperaon 3, para parartisr o

mpienn fF coahoraiore gue ek e giEsng i 1 o1l ol 1] 2% f-j

- b B s L1 13 S

L B ENTE @l dos e pafo oi 138 taaci Snal para formele mn o | o -
{10 iahores o ks GEmEoE marcad G 0 [ pireacia g L} 21 54F D) 1. -3 ay &) 1 .__;' !‘
1 |

Cum=in 0on & 3payn i a5 Sd el DneE pard JRLEET Deimes 4

logre=s M0 o Searcin prolea r.-r.l-l:.} ) | -.?_ |_ j_ £ Li-:' I.I_ 1] 2
| Low pregramias o iremmacdes i oo 13 dirend & san —
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Experto 02: Rocio Collavino

i Correo: Wendy Fabicla Baylon Nufiez - Qutlook - Google Chrome = a = e e e T
B outlook.office.com/mail/deeplink?version=2020042702.13&popoutv2=18&leanbootstrap=1 @

RE: Formato de Validacion de Cuestionario Tesis: “Motivacion ¥ Desempefia Laboral De Los Colaboradores De La Direccion De Gestian Del Talento Humano De La Pontific
%) Responder a todos | @[ Eliminar @ Mo deseado  Bloguear : Universidad Catdlica Del Perd, Lima 2020"

Wi Adminftracion

RV: Formato de Validacion de Cuestionario Tesis: "Motivacion Y Desempefio Laboral De Los Colaboradores De La Direccién
De Gestion Del Talento Humano De La Pontificia Universidad Catélica Del Perd, Lima 2020"

De: Rada Edith Collavne Rios <rodocolavine@upnedicoes

Enlada; lunas, 4 de mayo de 2020 L7126

: i i . Para: Eveym ranalrs Brswo Cersso <ndd05s0adBupn. pes

Para: TOC'O'COHEV'no@upn'Edu'pe zrocio.collavi no@upn.edu.pe> Asunto: RE: Farmate de Valldscidn de Cuestionaria Tasls: *Motheacitn ¥ Desempefic Laberal De Los Colaboraderas De La Direcclén De Gestidn Del Talento Humana De La PontTicla Uriversidad Catdlca Del Pand,
Asunto: Formato de Validacion de Cuestionario Tesis: “Motivacion Y Desempefio Laboral De Los Colaboradores De La Direccion De Gestidn Del Lira 2320

Enviado: jueves, 30 de abril de 2020 10:08

Talento Humano De La Pontificia Universidad Catdlica Del Pery, Lima 2020”7
Buen trabajo d= operacionalizacian de veriables.
Sdjunto valldacidn

Estimada Profesora Rocio: 5lds
Facin L.

Buenos Dias, como le mencione ya me encuentro a puertas de culminar mi carrera profesional de Administracion y en conjunto con ]
Dves Evelyrt Wahaira Bravo Ceraso <ndL0S5044Euprupes

] 2 Z ; e Wi i
mi compafiera Wendy Baylén nos encontramos realizando nuestra tesis: “Motivacidn Y Desempefio Laboral De Los Colaboradores De Enwiao: darmings, 3 g mayg e 2020 13:05

La Direccion De Gestidn Del Talento Humano De La Pontificia Universidad Catélica Del Perd, Lima 2020”, y para continuar con la Para: Focio Edith Collaing Rics <rosie.collavins@upredu pes

elaboracion de la misma recurrimos a usted para gue nos apoye con la validacion de nuestro cuestionario el cual lo hemos elaborado Asunbo: By Fanrets de Vabdetion de Cusslonaris Tess: "Molvasion ¥ Desempenio Laboral De Los Dolaborederes De La Diseccitn De Gestidm Del Telerbo Hummsno De La Pontilica Unversidad Caldlica Del Perg,

para aplicarla en la muestra de la poblacidn total (Direccion de Gestion del Talento Humano- PUCP) para la realizacion le brindo lo e

siguienta:
CORREQ ELECTRONICD EXTERND: no haga dlic en ninguin enloee ni abra ringdn orohive adjurte @ menos que confie en ef remitente y sepr que el contenido es segura.

1. Matriz de Consistencia- Resumen de nuestra tesis
2. Cuadro de Operacionalizacion Biuenas tardes Profesars Aocie:
3. Formato de Validacion - Motivacion

T & gusto en saludarle, por la presente le hago un gentl recordatonio de la validacidn solicitada,
4, Formato de Validacion - Desemperfio Laboral

Requerimos por favor que complete ambos formatos ya que nuestra tesis consta de 02 variables: Motivacidn y Desempefio Laboral,
asimismo, le solicito, de no ser mucha molestia, lo pueda completar a mano y me |a envie por este mismo medio si fuera posible el
02 de mayo.

Desde ya le quedamos muy agradecidas por su valioso apoyo.

Saludos,

Baylén Nuiiez, Wendy Fabiola
Bravo Cersso, Evelyn Yahaira
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Disefiado por Yendy Fabicle §ggio Nunez
& Evelyn Yohatn Breve Gomnod

FORMATO DE VALIDEZ BASADA EN EL CONTENIDO: ESCALA DE LA MOTIVACION
Estimado(a) experto(a):

Recida mis mas cordiaies salucos, & motivo 02 este documento s infrmare que estamas reaizanco 1a validez basada
en el contenico de un instrumento c2stinado 3 medir 13 motivacion. En ese sentico, solicito pueda evaluar los 10 items en tres
critenios: Relevancia, conerencia y clandad. Su sincencad y paricipacion voluntana me permitira idendficar posidles fallas en 13
escala

Antes es necasanc completar algunos 03105 genaraes:

L Datos Generales

Diserindo por Wendy Fabicls Ggudn Nisiez & Evelyn Yoboin Brevo Cotog,

Nombre y Apeliido TROCIO EDITH COLLAVINO RIOS

Sexo: Varcn | Mujer
Anos de experiencia profesional: 10
(deade la obtencion del titulo)

Grado academico: Sachiler Magister Doctor
. .. .. Clinica Educativa Secial
Area de Formacion académica —
Crganzacicnal otro:
Areas de experiencia profesional 10
L@WGOW"WPWWWWN 234 afos $ 3 10 anos 10 afos 3 mas
area

0. Breve explicacion del constructo
La motvacion se define como las fuerzas que actian sobre el Yabajador, y hacen que se compone G2 una manera

determinada para lograr una meta. (RaRRIDS ¥ Judge, 2013).
. Criterioa de Calificacion

a. Relevantes
£1gra0o en que el item e3 esencial 0 importanta y por tanto deda ser inciuido para evaluar ia mativacion, e determinara

con una caificacion que vana 02 0 & 3: €1 22m *Nada relevante para evaluar Ia motivacion” (puntaje 0), poco relevante
para evaluar la mowacion® (puntaje 1), “relevante para evaluar 13 motivacicn” (puntaje 2) ¥ ‘completaments rekevante
para evaluar 13 motivacion” (puntaje 3).

Nada relevante Foco relevante Beieane Tocalmente ralevante
0 1 2 3
b. Coherencia

£1gra00 en que & #em Quarda relacion con Ia M2nsion que esta midiznco. Su calificacion varnia o2 0 a 3: El item No
5 coharente para evaluar 13 motivacion’ (puntaje 0), “peco coherente para evaluar 1@ motivacion (puntaje 1), “coherents
JUICIO DE EXPERTOS MOTIVACION (1) ROCIO™ 3,229 caracteres (valor aproximado).

Baylén Nuiiez, Wendy Fabiola
Bravo Cersso, Evelyn Yahaira

iTEMS MOTIVACION RELEVANTE | COHERENCIA | CLARIDAD SUGERENCIAS
LAS VARIABLES ESTAN
IDENTIFICADAS DE
. . ACUERDO ALAMATRIZDE
La gerencia aprueba cursos que ayuden a su desarrollo profesional y a CONSISTENCIA, BUEN
su desempeno en el cumplimiento de sus funciones. ol 1| 2 ol 1| 2| 3| o] 1| 2 TRABAJO
Recibe la formacion y capacitacion necesarias para responder a las
necesidades de su drea y por ende mejorar la calidad del servicio. o| 1| 2 ol 1| 2| 3| o] | 2
Los supervisores muestran su reconocimiento 3 los colaboradores
través de palabras o acciones, con qué frecuencia. o] 1| 2 ol 1| 2| 3| o] 1] 2
Esta satisfecho con la forma en que se reconoce su desempeno. o| 1| 2 ol 1| 2| 3| o] | 2
Los colaboradores son recompensados de acuerdo a su rendimiento y
logros. o] 1] 2 o 1] 2| 3| o] 1] 2
La supervision de los procesos &s oportuna para evitar fallas y mal
servicio en la atencion de los clientes internos y externos. o] 1| 2 ol 1| 2| 3] of 1] 2
La direccion asigna adecuadamente los sueldos o salarios de los
colaboradores. o] 1] 2 o] 1| 2| 3| o] 1] 2
Hay equidad en los sueldos percibidos por colaboradores de la misma
categoria. ol 1| 2 ol 1| 2| 3| o] 1] 2
Esta satisfecho con la relacion que tiene con sus compafieros de
trabajo. o] 1| 2 ol 1| 2| 3] o 1| 2
Siente que los colaboradores se apoyan brindando informacion
oportuna para dar un servicio de calidad en la direccion. o] 1| 2 0| 1] 2| 3] o] 1] 2
o -—1
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Experto 03: Wesly Balbin Ramos

Bl Correc: Wendy Fabiola Baylon Nufiez - Outlook - Google Chrome - O >

@ outlook office.com/mail/deeplink?version=2020042702.138:popoutv2=18lleanbootstrap=1 € RV: Formato de Validacién de Cuestionario Tesis: “Motivacién Y Desempefio Laboral De Los Colaboradores De La

& Bespanderatodos | > B Ehmina () bodesesdo. BlGqueat Direccién De Gestién Del Talento Humano De La Pontificia Universidad Catdlica Del Perd, Lima 2020

Enviado: lunes, 4 de mayo de 2020 16:29

Para: Evelyn Yahaira Bravo Cersso <n00055044@upn.pes

RV: Formato de Validacidn de Cuestionario Tesis: “Motivacion Y Desempeiio Laboral De Los Colaboradores De La L i o . o
Asunto: RE: Formateo de Validacion de Cuestionario Tesis: “Mofivacion Y Desempeno Laboral De Los Colaboradores De La Direccion De

Direccién De Gestion Del Talento Humano De La Pontificia Universidad Catélica Del Perd, Lima 2020 Gestién Del Talento Humano De La Pontificia Universidad Catélica Del Perd, Lima 2020”

De: Evelyn Yahaira Bravo Cersso

Enviado: jueves, 30 de abril de 2020 10:08 Eshmada Jesisds; o _

Para: Wesly Rudy Balbin Ramos <wesly.balbin@upn.edu.pe> Remito mis olbservamones an la validacion de vuestros instrumentas.
et g : P g = i = o Saludos cordiales

Asunto: Formato de Validacidn de Cuestionario Tesis: “Motivacidn ¥ Desempeno Laboral De Los Colaboradores De La Direccidn De Gestidn Del

Talento Humano De La Pontificia Universidad Catdlica Del Peru, Lima 20207 Atte

Estimado Profesor Wesly: M. Econ. Wesly Rudy Balbin Ramos

T. 841102682

Buenos Dias, como le mencione ya me encuentro a puertas de culminar mi carrera profesional de Administracién y en conjunto
con mi companiera Wendy Baylon nos encontramos realizando nuestra tesis: “Motivacion ¥ Desempefio Laboral De Los
Colaboradores De La Direccion De Gestion Del Talento Humano De La Pontificia Universidad Catdlica Del Perd, Lima 20207, y para

Ay El Derby 254, Of 1401, Santiago de Surco
Lima - Perd
upn.edu.pe

4

continuar con la elaboracion de la misma recurrimos 2 usted para gque nos apoye con la validacion de nuestro cuestionario el cual 3F | UNIVERSIDAD B=
lo hemos elaborado para aplicarla en la muestra de la poblacion total [Direccion de Gestion del Talento Humano- PUCP) para la P PRIVADA DEL NORTE
realizacion le brindo lo siguiente: LALIREATE 3 TERNATIONAL LNIVERSITIES fos

1. Matriz de Consistencia- Resumen de nuestra tesis
2. Cuadro de Operacionalizacion

3. Formato de Validacion - Motivacion

4, Formato de Validacion - Desempefio Laboral

Requerimos por favor gue complete ambos formatos ya que nuestra tesis consta de 02 varisbles: Motivacion y Desempefio
Laboral, asimismo, le solicito, de no ser mucha molestia, lo pueda completar a mano y me la envie por este mismo medio si fuera
posible el 02 de mayo.

Desde ya le quedamos muy agradecidas por su valioso apoyo.

Saludos,
Evelyn Bravo Cersso

Baylén Nuiiez, Wendy Fabiola
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Disefiado por Yiendy Faticle Beyidn Nufez
& Evelyn Yohaira Bravo Cersso

FORMATO DE VALIDEZ BASADA EN EL CONTENIDO: ESCALA DEL DESEMPENO LABORAL

Estimado(a) experto(3)

Reciba mis mas cordiaies salucos, 21 motivo 02 este documento 25 infrmare que estamos reaizanco s validez basada
en el contenido de un instrumento destinaco a medir el desempenn laboral. En ese sentido, solicito pueda evaluar Ios 10 ems
en tres critenios: Relevancia, conerencia y clandad. Su sincendad y particpacion voluntaria me permitira isentificar posibles fallas

en I3 escala.

Antes es necesano completar aigunos 0at0s genaraies:

L Datos Generales

Diseriado por Wendy Febicla Bayidn Nisiez & Evelyn Yaheira Bravo Cersso

Nombre y Apellido [WESLY RUDY BALBIN RAMOS
Sexo: Varcn | Muer
Anos de experiencia profesional:
(deade la obtencion del titulo)
Grado académico: Sachiler Aagister Doctor
. .. .. Clinica Educativa Sccial
Area de Formacion académica —
Crganzacicnal otro:
Areas de expenencia profesional mi ion - Gestion
L";‘nl:"d"xpmm profesional en 234 3fcs $3a 10 anos 10 af0s 3 mas

n Breve explicacion del constructo
El gesampafio s2 puece cefin como 13 madida en 13 qua una Organizacion cumple sus COENDS 0 1a Capacicad

que ti2ne UNa OrgaNZACion J& EXPICar 5U ENTOMN) Para SCCECR 3 MECUrses e5Cases. (lUSINaYs, Adren, Ancerson,

Carden y Flinio, 2002)
n. Criterioa de Calificacion

3. Relevantes

£1grado en que el itam 25 esencial 0 imponante y por tanto deda ser incluido para evaluar &l cesempano 1adoral, se
determinara con una calificacion que varia 62 03 3: El item "Nada relevante para evaluar el desempeno 1adoraF (puntaie
0), “poco relevante para evaluar & cesempeno labora” (puntaje 1), ‘relevante para evaluar el desemperio 1aborsP

(puntaje 2) y “completamente relevante para evaluar el Gesempeno Iabora® (puntaie 3).

Nada ralevante
0
b. Coherencia

Poco relevante
1

Reievante
2

Totaimente ralevante
3

£1graco en que e 42m guarda relacion con Ia dMension que esta midiendo. Su calificacion vania o2 0 a 3: El item No

Baylén Nuiiez, Wendy Fabiola

Bravo Cersso, Evelyn Yahaira

1 2 3 4

ITEMS DESEMPENO RELEVANTE COHERENCIA CLARIDAD SUGERENCIAS
Los supervisores son competentes para tomar decisiones, z\:\k scncear dls swibee s compeknc
< S e ) baciin 4
que contribuyan al cumplimiento de las metas. of 1] 2 O 1| 2] 3| of 1] 2 - M-
Se realiza una supervision minuciosa para garantizar el Elirmiruar b puisdoes scvusdin o en b
cumplimiento de las metas de su seccidn. ol 1| 2 ol 1| 2| 3| o 1] 2 ot sl el pemcesl coomd homs, G50
Se resuelven las dudas de los clientes internos y externos en P
los tiempos establecidos para brindar un servicio de calidad. | o] 1| 2 of 1| 2| 3| of 1 2 yosnicia
Se presta atencion a la satisfaccion o insatisfaccion de un L stereiin al dicede dcbe sex s
cliente atendido para mejorar la calidad en el servicio. of 1] 2 of 1] 2| 3| of 1| 2 e ———
Son cubiertas las funciones del colaborador cuando éste se o sok )
A N p sl on penedy Vacacnal
ausenta en periodo vacacional. o] 1| 2 of 1| 2| 3| of 1| 2
- . . [7 <, 2l 2
_Es eficiente |3 seleccion de personal, para garantizar el ) it et i
ingreso de colaboradores que calcen con puesto de trabajo. | 0] 1| 2 of 1] 2| 3| of 1| 2 sentsan o o indven
Es eficiente el desempefio de las secciones para cumplir con "‘:_‘.‘:_"‘ l;".;:::.’:: yelloan
sus labores en los tiempos marcados por |3 gerencia. of 1| 2 o] 1] 2| 3| of 1] 2
Cuenta con el apoyo de sus supervisores para obtener ciertos C :’w s pelates “ceriod”, senen
K webiaie
logros en su desarrollo profesional o 1| 2 of 1| 2| 3| of 1] 2
Los programas de formacion que ofrece Iz direccion son
eficaces para potenciar su desarrollo profesional. ol 1| 2 of 1 2| 3| of 1 2
Las aprobaciones de pago son inmediatas para responder a
los proveedores por &l servicio brindado. of 1| 2 of 1| 2| 3| of 1| 2
L35 aiternativas ce respuesta van de 1 3l 4 y tenen 13s siquientes expresiones:
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Anexo 04: Confiabilidad — Cronbach Excel

ALFA DE
o = (K/K-1) (1-Y VilVie) CRONBACH

Analisis de la Consistencia o Confiabilidad de un
Donde: Instrumento

MO-
MUY DE-
BAJA BAJA | RADA BUENA| ALTA

SUMA
COLABORADORES |ITEM1 ITEM2 ITEM3 ITEM4 ITEM5 ITEM6 ITEM7 ITEM8 ITEM9 ITEM10 ITEM11 ITEM12 ITEM13 ITEM14 ITEM15 ITEM16 ITEM17 ITEM18 ITEM19 ITEM20
Colaborador 1 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 3 3 2 2 3 3 49
Colaborador 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 2 46
Colaborador 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 41
Colaborador 4 1 1 1 1 3 1 1 2 1 3 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 27
Colaborador 5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 41
Colaborador 6 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 41
Colaborador 7 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 40
Colaborador 8 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 40
Colaborador 9 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 40
Colaborador 10 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 41
Colaborador 11 1 2 1 2 1 2 2 2 3 3 1 2 1 2 1 2 1 2 3 3 37
Colaborador 12 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 40
Colaborador 13 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 40
Colaborador 14 1 1 1 1 1 1 2 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 23
Colaborador 15 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 41
Colaborador 16 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 41
Colaborador 17 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 41
Colaborador 18 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 41
Colaborador 19 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 41
Colaborador 20 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 58
VARIANZAS 0.2475 0.1475 0.19 0.1475 0.2475 0.1475 0.100 0.1475 0.2 0.1875 0.2475 0.1475 0.2475 0.1475 0.3 0.2 0.2475 0.1475 0.2475 0.2475 45.648
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Anexo 05: Envio de correo de nuestra encuesta a trabajadores PUCP.

Q  insent A @ i ‘m@

¢« 8 0 7 & 0 ¢ B m : Meedseld < > Er 0

Cuestionario Motivacion y Desempefio Laboral © &
N, Wendy Baylon =whaylon@pucn. pes B lun, 18 may, 1127 (haca 3 dias) 1 i
para Teilo, b Mirla, bee: Viviana, boe: Grace, boo Andrea, boo Tania, beo Malissa, boo: JACOUELIN, boc: Juan, beo; ENVER, boos Manilu, oo LEQOMELLA, bi =

Eztimadoz Compafiefas.

Buenoes dias, esperande se encuaniren bien ante la stuacion aclual qua nos ancanlramos viviendo, les escribo para solicitar su apayo coma bien saben me
encuentro estudiando la carrera te Administracion en la UPN, y va estoy a puestas de culminar mi camera universiiana por lo gue tengo que realizar mi tesi cuyo
fitulo es Modivacian y Desempefio Laboral en los colaboracares dz la direccion de gesfian del talento humana de |a Ponifficia Universidad Catdlica del Perl y para
ello requiang de su valioso apoye en contestar el cuestionano en axcal qua [es estoy aduntando.

Desde ya les agradezco &l apoyo brindado, la infarmacion oblenida ez estrictarmente confidancial v no =& reguiere calocar su nombra.
Muchas gracias

Zaludos

Wandy Baylon Mufaz

Secretaria de Direcciin
Diraccion de Gastian del Talento Humana

Fanificia Universidad Catilica del Pere
Tekl 626 2000 Anexo. 3803

Baylén Nuiiez, Wendy Fabiola
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Q. Buscarcorrec

+

o e @ = 0o & O =

RE: Cuestionaric Motivacion y Desempefic Laboral

Tania Jesis Remigio
parami =

Wendys, enmvid la encuesta.
e tengas un extasa trabago.
Cuidate mucha.

Tomio Jesis Remigio

Tecodn Bienaitar de Pamonag

Direccitn de Geaslign del Takasls Humanoe

POHTIRCIA UREVERSDIAD CATOUCA DEL PERL

5262000 Aneon: 3F0L

& pUCP

Recibadan

Zhde b1 g

&= mar, 19 may. 1336 (nace 7 dias]

T .
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Anexo 06: Coeficiente de V de AIKEN MOTIVACION.

CUESTIONARIO MOTIVACION

EXPERTO 01 EXPERTO 02 EXPERTO 03 RESUMEN TOTAL TOTAL

REL. COH. CLA. REL. COH. CLA. REL. COH. CLA. REL. COH. CLA.

V DE AIKEN

CONDICION

Baylon Nuiez, Wendy Fabiola

Bravo Cersso, Evelyn Yahaira

1. La gerencia aprueba cursos que ayuden a su desarrollo
profesional y a su desempenfio en el cumplimiento de sus Valido
funciones. 3 3 2 3 3 3 3 3 3 9 9 8 26 0.963
2. Recibe la formacién y capacitaciéon necesarias para res-
ponder a las necesidades de su area y por ende mejorar la Valido
calidad del servicio. 3 3 3 3 3 3 2 3 1 8 9 7 24 0.889
3. Los supervisores muestran su reconocimiento a los cola- valido
boradores través de palabras o acciones.
3 3 1 3 3 3 3 3 3 9 9 7 25 0.926
4. Esta satisfecho con la forma en que se reconoce su Valido
desempefio.
3 3 3 3 3 3 3 3 3 9 9 9 27 1.000
5. Los colaboradores son recompensados de acuerdo a su Valido
rendimiento y logros.
3 3 3 3 3 3 3 3 3 9 9 9 27 1.000
6. La supervision de los procesos es oportuna para evitar
fallas y mal servicio en la atencidn de los clientes internos y Valido
externos. 3 3 3 3 3 3 1 1 1 7 7 7 21 0.778
7. La direccién asigna adecuadamente los sueldos o sala- .
. Valido
rios de los colaboradores.
3 3 3 3 3 3 3 3 2 9 9 8 26 0.963
8. Hay equidad en los sueldos percibidos por colaborado- Valido
res de la misma categoria.
3 3 3 3 3 3 3 3 2 9 9 8 26 0.963
9. Esta satisfecho con la relacion que tiene con sus compa- Valido
fieros de trabajo.
3 3 3 3 3 3 3 3 3 9 9 9 27 1.000
10. Siente que los colaboradores se apoyan brindando in-
formacion oportuna para dar un servicio de calidad en la Valido
direccion. 3 3] 3] 3 3] 3] 3 3] 3] o9 9| 9 27 1.000
PROMEDIO 0.948 Valido
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Anexo 07: Coeficiente de V de AIKEN DESEMPENO.

EXPERTO 01 EXPERTO 02 EXPERTO 03 RESUMEN TOTAL

CUESTIONARIO MOTIVACION

REL. COH. CLA. REL. COH. CLA. REL. COH. CLA. REL. COH. CLA.

TOTAL

V DE AIKEN

CONDICION

11. Los supervisores son competentes para tomar
decisiones, que contribuyan al cumplimiento de las

metas. 3 3 3 3 3 3 3 3 1 9 9 7

25

0.9259

Valido

12. Se realiza una supervision minuciosa para garan-
tizar el cumplimiento de las metas de su seccion.

25

0.9259

Valido

13. Se resuelven las dudas de los clientes internos y
externos en los tiempos establecidos para brindar
un servicio de calidad.

23

0.8519

Valido

14. Se presta atencidn a la satisfaccion o insatisfac-
cion de un cliente atendido para mejorar la calidad
en el servicio.

23

0.8519

Valido

15. Son cubiertas las funciones del colaborador
cuando éste se ausenta en periodo vacacional.

24

0.8889

Valido

16. Es eficiente la seleccion de personal, para garan-
tizar el ingreso de colaboradores que calcen con
puesto de trabajo.

23

0.8519

Valido

17. Es eficiente el desempefio de las secciones para
cumplir con sus labores en los tiempos marcados
por la gerencia.

21

0.7778

Valido

18.Cuenta con el apoyo de sus supervisores para
obtener ciertos logros en su desarrollo profesional.

23

0.8519

Valido

19. Los programas de formacion que ofrece la direc-
cion son efectivos para potenciar su desarrollo pro-
fesional.

27

1.0000

Valido

20. Las aprobaciones de pago son inmediatas para
responder a los proveedores por el servicio brin-
dado.

27

1.0000

Valido

Baylon Nuiez, Wendy Fabiola
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PROMEDIO

0.8926

Valido
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Anexo 08: Carta de Autorizacion del Empleador

Liprseemioan
ERVADS DEL RORTE

CARTA DE AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE EMPRESA
PARA DBTENCION DE GRADO DE BACHILLER

Mgl oA ok € i
iovhing o e T ! ared e o)

idantificado con DML /% TR an mi calidad de  DUTERLECE

{Pas e ."cl-l.|iu-!'|: .:||,..-|..:r-:.--|.1|l,l L e ;1-.'.'. J:'-'\-'f.hn:\--i..l-l =

¥o ...

....... . oo enees e G0 drea e L Wh THnrnien e Gervien dell lalank

b o’ drie W e smree

oore G 13 empresafinstucion . Lend B, nianiasael
hicmdioe ded aovoresal

on RUCN 201255

Norge cam H -".' b o o e
OTORGO LA AUTORIZACION,
AN sadior. Beion e, winy Taioke y.. Bromer, Conso_ Eielyn, o T

identificato con ONI N® 2923 5 egresado de la camera da A

: e
[Marvive de i@ cavera smfaxnsay

para gue ulce la infarmacion del dreade L
............ de aElE empresadinabilicion

B
PO oy ) o RPN
oo compieco o8 dreal

con ka fnafidad de que pueds desarmailar su Trabajs de Investigacitn y de esta manera optar al grado
de Bachiller

Firma del Representante de la Empresa
DN 7417

fee108E )

El Egresado declars que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de Investigacidn son
Butdnticos. En caso de comprobarse la falsedad de datos, & Egresado serd sometido al inicio dal
procedimignts disciplinans correspondiente; y asimismo, asumind toda |a responsabilidad ante posibles
acoicnes legales que la empresa. ctorgante de informecidn, pueds ejecutar.

Ny - i
r{_,_,LI" Llerea &
g Firma del Bachiller 3

DNE ey

Cadiga: COR-F-REC-VAC-08.04 UNIVERSIDAD PRIVADS DEL NORTE S A C 'U'ﬂﬁ"ll}lﬂ OENDEZ01E
Pag.: 1da1 \harsian: 01
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