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Resumen
La presente tesis titulada: “La motivacién y su influencia en el desempefio laboral
de los trabajadores de APAE Machu Picchu, Pichanaqui, 2022” es de enfoque
cuantitativo, metodologia aplicada, de nivel descriptivo correlacional causal de corte
transversal y de disefio no experimental. La poblacién de la investigacion estuvo
constituida por 28 trabajadores de la empresa APAE Machu Picchu. Se eligi6 como
técnica de recoleccion de datos la encuesta y como instrumento de recoleccion de
datos el cuestionario el cual estuvo constituido por 30 items con escala de
valoracion de Likert. Los resultados mostraron el grado de correlacion de r = 0.478,
correlacion positiva moderada entre motivacion y desempefio laboral. En la variable
motivacion el 85,7% esta de acuerdo que es importante, para el buen desempefio
de sus labores. Con la variable desempefio laboral el 71.43% esta de acuerdo que
su buen desempefio laboral esté relacionado con las buenas relaciones que existen
entre colaboradores y con la plana mayor de la empresa. Segun los resultados
obtenidos se concluye que existe una correlacion directa y a la vez significativa

entre ambas variables.
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Abstract
This thesis entitled: "Motivation and its influence on the job performance of workers
at APAE Machu Picchu, Pichanaqui, 2022" has a quantitative approach, applied
methodology, descriptive level correlational causal cross-sectional and non-
experimental design. The research population consisted of 28 workers from the
company APAE Machu Picchu. The survey was chosen as the data collection
technique and the questionnaire as the data collection instrument, which consisted
of 30 items with a Likert assessment scale. The results showed the degree of
correlation of r = 0.478, moderate positive correlation between motivation and job
performance. In the motivation variable, 85.7% agree that it is important for the good
performance of their work. With the job performance variable, 71.43% agree that
their good job performance is related to the good relationships that exist between
employees and with the company's senior staff. According to the results obtained, it
is concluded that there is a direct and at the same time significant correlation

between both variables.

Keywords: Motivation, work performance, collaborators
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l. INTRODUCCION

En la actualidad, los persistentes cambios del entorno, exige que las
organizaciones cambien con ellos, pero también existen aquellas que no ven
repercusion en los temas de motivacién y desempeiio laboral, conociendo que hoy
es fundamental para lograr el crecimiento estratégico de la misma. Si se diera la
atencidén necesaria al tema, se protegerian las empresas diversos problemas que
suelen surgir en las diferentes areas o departamentos. Cuando se hace mencion
del desempefio laboral se refiere a la calidad de labor que ejecuta el colaborador
interno de la organizacién, es aqui que entra en juego todas sus capacidades
profesionales hasta sus destrezas interpersonales, incidiendo naturalmente en
éxito para la organizacion.

Definitivamente, son las actitudes, aptitudes, buen desempefio de un
empleado y su impacto a favor o en contra de la empresa, no solo las malas
acciones pueden dafiar a la empresa, sino que un colaborador con estas
caracteristicas; pero positivas se vuelve parte generadora de logros (Conchi, 2020).
Por este motivo, debe tomarse en cuenta que los resultados de una empresa, el
clima laboral, la adaptacion a cambios subitos y mas, son directamente
proporcionales a la motivacién del personal.

De la misma manera, Montoya y Boyero (2016) siendo hoy, un pilar de la
organizacién, la motivacién esta jugando un papel elemental, pues el tema de
planificacion, organizacion, direccion y control, recaen directamente en los recursos
humanos con que cuenta la empresa. La motivacion es personalizada y afecta
eficiente o ineficientemente en los resultados. Concluyendo en la existencia de
multiples reacciones a los multiples estimulos

Incluso, el tiempo influye en la motivacion. Demostrando entonces su
proporcionalidad directa con los resultados de la empresa. Afirmando que la
motivacion estimula la conducta humana, de manera positiva 0 negativa, en pos de
conseguir resultados satisfactorios al culminar una meta. Al aplicarse en el campo
laboral, se puede tener éxito en los colaboradores motivados, alcanzando eficiencia
y eficacia (Montoya & Boyero, 2016).

Se visualiza a continuacion a nivel internacional y nivel nacional estudios
diversos de como estan evolucionando las empresas para mantenerse en el

mercado con los cambios de la globalizacidn, que esto implica a reinventarse y ser



mas competitivo y hacer un analisis de estudio en el &mbito de recursos humanos,
centrandose fuertemente en los colaboradores que son el pilar de funcionamiento
de las empresas. En el contexto internacional; la Organizacion Internacional del
Trabajo - OIT (2014) hace mencion dos niveles de desempefio laboral; primero,
tiene que ver directamente con la normativa laboral adoptado por la OIT, siendo
gue estas regulaciones deben ser insertadas en las legislaciones laborales de cada
pais que la conforma. Segundo, la implementacion de practicas y programas con
trascendencia legal para el colaborador. Esto reduce también diversos riesgos
operativos, mas oportunidad y competitividad.

También indica los doce puntos importantes que jugaran a favor o en contra:
Tarea forzosa, labor infantil, exclusion, autonomia de asociacion, restriccion de
trabajo, sueldo minimo, trayecto laboral frecuente, estructura de gestion de sanidad
y proteccion, proteccion social, ambito ambiental, proteccion y abastecedores.

En ese mismo contexto, Al Kurdi et al. (2019) indica que, en general, el
intercambio de conocimientos contribuye a moldear el desempefio laboral en las
organizaciones donde la motivacion y confianza pueden ser la causa directa en el
comportamiento de las personas. Segun sus investigaciones, sugieren que es
importante complementar la cultura positiva con otros elementos conductuales
como las diferentes motivaciones y el uso de la tecnologia adecuada como canales
de comunicacion.

Por su parte, Sumba et al. (2022), mostré que es fundamental el factor
desempefio Laboral en las MIPYMES en Ecuador, a fin de proporcionarles una
vision clara para el crecimiento en las empresas, a la vez se evidencié que la falta
de motivacion hacia que los empleados muestren desinterés, siendo determinante
para el estancamiento, estos problemas eran originados principalmente por la falta
de planificacion estratégica, que es agente clave para el crecimiento de
organizaciones; y no se adhiere, a causa del desconocimiento por parte de los
empleadores, que solo aplican experiencias personales; seguro son resultado que
en su mayoria estas MIPYMES se originaron en senos familiares y no trascienden
en mas de tres generaciones.

Asi mismo, Evia (2019), en su investigacion a nivel global por (GEI), con el
objetivo de evaluar la cota de motivacion, refirié a trece estados: China, Espafia,

México, India, Australia, Alemania, Brasil, Francia, Italia, Canada, Gran Bretafa,



Argentina, Estados Unidos; finalizando su evaluacién, concluye que hay una muy
baja tasa de colaboradores ciertamente comprometidos con su posicion y la
empresa. Asi obtiene como resultado a los estados con considerable porcentaje de
individuos motivados, siendo China y Estados Unidos ambos muestran un 19%.
También, Bohoérquez et al. (2020), demostré una relacion estrecha entre motivacion
y desempefio, obteniendo un 25% de insatisfaccion en el aspecto relacionado con
necesidades fisiologicas, 35% de no satisfechos con la equidad organizacional y
35% también, respecto a necesidades de poder, culmino, recomendando la
necesidad de implantar herramientas de motivacion, que les permite mejoras de
desempefio, desarrollo laboral y organizacional.

En el contexto nacional también se puede visualizar de que importante son
los departamentos de recursos humanos de motivacion y el desempeiio laboral,
segun Panduro y Casas (2021) demuestra que 40% muestra una motivacién laboral
media; 43% de motivacion extrinseca, 48% muestra baja motivacion. Hay un 41%
con desempefio laboral minimo; 39% con rendimiento laboral mediano; también
52% muestra actitud laboral media y 52% nivel medio en sus responsabilidades. A
la vez, Maquera et al. (2020) argumenta que existe un nexo sumamente significativo
con motivacién y desemperio laboral, a un nivel de significacion asintética bilateral
(p=0,003 menor que 0,01), haciendo ver que la motivacion laboral es uno de los
factores clave que determinan el nivel de trabajo desempefio de los colaboradores
administrativos en la organizacion.

También Marin y Placencia (2017) coinciden en sefialar el estrecho nexo la
motivacion y satisfaccion laboral, siendo 49.3% motivados por la administracion de
recursos humanos, 46.3% de motivacién dirigido a variables de higiene, 57.4% con
factores de motivacion con los que cuenta el sujeto en estudio y 56.6% la
satisfaccion laboral, concluyendo asi que estas dos ultimas variables motivacion y
satisfaccion laboral tienen relacion. De la misma forma, Loayza et al. (2022)
demostré la relacion proporcional entre motivacién laboral y desempefio obteniendo
un rho-Spearman de 0.462, es decir, si mejor son las condiciones de motivacion
laboral, mejor es el nivel de desempefio. EI nexo establecido entre dimension
intrinseca y desempefio docente obtuvo una correlacion moderada 47,2%. Se
establecié un nexo diminuto 38,7% entre dimension extrinseca como desempefio

docente.



Asimismo, el marco local, la Asociacion de Productores Agroecoldgicos
Machu Picchu (APAE MACHU PICCHU), es una organizacion actualmente joven
(fundada 2016) conformada por 560 productores y/o colaboradores, de los cuales
154 son mujeres y 406 varones productores y/o colaboradores de café, que se
dedican directamente a la comercializacion y exportacion del producto en el
mercado territorial y mundial, realizando ventas con tres calidades como son: cafés
especiales, cafés certificados y cafés convencionales, realiza sus operaciones en
Pichanaqui, Chanchamayo, Junin. Al inicio, APAE Machu Picchu dedicé sus ventas
de cafés convencionales y a la comercializacion local. Luego de su trabajo de un
afo, la asociacion empez0 a certificar su producto café con diferentes certificadoras
como: Comercio Justo, Fairtrade, sello de organico — NOP (USDA), Naturland,
sellos sostenibles — Utz Certified, Practice (Starbucks).

Segun datos estadisticos de la Junta Nacional del Café (2019), la Gerencia
logra acceder a un nuevo mercado internacional, con 18,567,52 mil quintales de su
producto en la presentacion de “café Oro”, teniendo un ingreso importante al cierre
contable del afio. Data Junta Nacional de Café (2021) la APAE Machu Picchu
alcanza los 26,147,07 mil quintales en la misma presentacion. Asi descubre la
importancia de estos nuevos mercados aliados, Europa y Norteamérica. Las
expectativas son altas y la misma Gerencia se ha trazado una meta de no menor
30,000,00 mil quintales para el cierre contable afio 2022.

Pese al buen momento y exigentes proyecciones, su area de planeamiento
ha emitido una sutil alarma, indicando que no encuentra relaciébn entre
productividad, rentabilidad, ventas y nimero de personal. Por este motivo la APAE
Machu Picchu realizo un analisis FODA (Fortaleza, Oportunidades, Debilidades y
Amenazas), dando como resultados: no existe compromiso con la empresa,
ausencia emocional en los trabajadores, baja participacion y proactividad, falta de
capacitacion, interés y Motivacion, ocasionando al final bajo desempefio laboral.
Problemas que al final tendran repercusion directa en la empresa. Si se hace caso
omiso a los resultados obtenidos, la empresa tendra trabajadores con pérdida total
de interés por ser parte de la empresa, mal desempefio de trabajo en campo y mas
grave aun cuando se interpondran los objetivos individuales con los empresariales
y asi iniciar conflictos laborales. Estos eventos pueden ser corregidos y manejados

cuando se toman las medidas y acciones a tiempo.



El problema Central de la investigacion es: Determinar la influencia entre la
motivacion sobre el desempefio laboral en la APAE Machu Picchu, 2022, como
problemas especificos, proyectamos las siguientes interrogantes: ¢ De qué manera
la motivacion intrinseca influye en el desempefio laboral del personal de la APAE
Machu Picchu, 20227, ¢La motivacion extrinseca influye en el desempefio laboral
del colaborador en APAE Machu Picchu, 20227, ¢El clima laboral influye en el
desempeiio laboral de los colaboradores de APAE Machu Picchu, 20227

Sefialan Hernandez y Mendoza (2018) la relevancia de tomar en cuenta a 5
aspectos base de la investigacion, que nos diran si el proyecto justifica ser
emprendido. Siendo el valor teorico la herramienta para comparar y confirmar lo
importante que es una correcta formacion de potencial humano y conseguir el
mismo efecto en los resultados de su labor, confirmando una vez mas la teoria
existente. La relevancia social, confirmaremos la trascendencia entre los
colaboradores, quienes son directamente beneficiados en las mejoras de
crecimiento personal. Para justificacion de la conveniencia, la importancia de esta
investigacion afectara directamente a los resultados futuros de la APAE Machu
Picchu, ya que no solo habra sincerado sus fortalezas y debilidades, sino que
también obtendrd herramientas estratégicas para el desarrollo de planes que
cambien positivamente el alcance de sus metas propuestas.

La utilidad metodoldgica, esta investigacidon también generard sus propias
herramientas que serviran para recolectar y analizar datos, que a su vez servira
para reforzar los conceptos, identificar las variables y su relacion, al generarse mas
variables también generamos mas exactitud en los resultados con mejores
soluciones para la observacion de nuestros colaboradores y estar un paso adelante
a la solucion. La practica , el cambio de la politica de motivacion en la APAE Machu
Picchu no exclusivamente afectara desde ya sus indicadores y seguro permitira el
alcance de sus metas al fin de afio, sino también se debe entender el beneficio
compartido que tendrd a su vez, sus clientes con una mejor y agradable atencion,
sus proveedores con mejores ofertas, los colaboradores de la empresa con buenos
climas laborales, trabajo coordinado, eficaz y efectivo , mejores prestaciones para
la empresa, los colaboradores y todos aquellos que estén involucrados en la

cadena de produccion.



Segun la problematica; la investigacion delimita como objetivo central:
determinar la influencia entre la motivacion y el desempefio laboral de los
colaboradores en APAE Machu Picchu, 2022. Y tres objetivos especificos que son:
a) ldentificar la influencia entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral de
los colaboradores de APAE Machu Picchu, 2022, b) Identificar la influencia entre la
motivacion extrinseca y el desempefio laboral de los colaboradores de APAE
Machu Picchu,2022; c) Identificar la influencia entre el clima laboral y el desempefio
laboral de los colaboradores de APAE Machu Picchu, 2022.

En la hipétesis general de la investigacion se analizd si existe una influencia
significativa entre la motivacion y desempefio laboral en APAE Machu Picchu, 2022;
como hipoétesis alternativa y/o general y a la vez analizar si no existe influencia
significativa entre la motivacion y desempefio laboral en la APAE Machu Picchu,
2022. De igual manera se plantearon tres hipotesis especificas en funcion de los
problemas existentes en cuanto a comprobar si existe o no influencia significativa
entre las dimensiones de la primera variable motivacion y la segunda variable

desempeiio laboral.



ll.  MARCO TEORICO

Existen diferentes propuestas sobre el uso del tema motivacional como eje
de mejora en el desarrollo de una comunidad empresarial, todos estos estudios se
realizaron a nivel territorial como mundial, asi citamos algunas: En el ambito
internacional, la investigacion de Guevara (2018) titulada “Incidencia de la
Motivacion en la Satisfaccién Laboral en la Empresa Publica EPUNEMI (Ecuador)”
la finalidad su estudio era observar con fines de investigacion; cuanto puede incidir
la motivacién laboral, en la satisfaccion del colaborador de la empresa elegida como
sujeto de estudio. Para esto eligié la metodologia fundamentada en el analisis
correlacional. Aplicado a 86 individuos. Resulto que el escaso clima laboral tenia
relacion directa a la poca motivacion, generando de este modo la relacion directa
entre ambos factores. Concluyendo, un excelente desarrollo de motivacion al
interno de la compafiia, se forman excelentes grupos de colaboradores, por ende,
mejores rendimientos productivos como laborales.

Segun Tacuri y Orbe (2021) su investigacion titulada “La Motivacion y
desemperio laboral en la Universidad Catolica de Cuenca. Caso: Extensién Canar’.
Planteo el objetivo de analizar La Motivacion y el desempefio laboral en el ambito
de universidad elegida. Aqui la metodologia con perspectiva cuantitativa,
descriptivo. Para reportar los resultados; 65.6% siente que cuentan con
oportunidades dentro del ambito de trabajo, 59.4% de acuerdo con que la
Universidad estd Organizada, 68.8% sus tareas tienen relevancia para la
universidad, 62.5% Sienten libertas de desarrollar su trabajo, 95.4% perciben
retroalimentacion y reconocimiento, 56.3% esta conforme con su sueldo, 78.1%
contentos de realizar tareas que son de su agrado y se sienten motivados, 68.8%
es status de su puesto es acorde a sus expectativas, 78.1% satisfechos con su
aporte a la universidad, 68.8% siente que tiene apoyo para mejorar su formacion.
Finalmente, concluyen el nexo evidente entre Motivacion y desempefio Laboral.

A la vez Molano (2018) su investigacion titulada “Influencia de la motivacion
en el desempefio laboral de los trabajadores millennials del rubro bancario. Boyaca,
Colombia”, su objetivo es analizar si las estrategias de motivacién del rubro
bancario ejercen influencia en el desempefio laboral de los Millennials en el
departamento de Boyaca, Colombia, tomando como metodologia el tiempo y el

espacio determinado, disefio no experimental, transaccional ya que el



levantamiento de datos se dard en un momento Unico. Resultado: Un alto
porcentaje de la muestra, indico que sentia que su desempefio mejoraba cuando
se sentian motivados. DemostrO con esto el nexo entre Motivacion como
desempefio, pero resalta como “relacién significativa” dado el resultado “alto
porcentaje”. También pone en evidencia que una precisa implementacién de un
programa de beneficios o retribucién podria ser un estimulo Util para este grupo en
especial, el cual arroja buenos resultados, elevando ademas los niveles de
compromiso de los empleados, mejoras en la rentabilidad de la compafia, mejor
eficiencia en gestion de mercado entre otros, todo en beneficio de todos.

De la misma forma, Amrani y Monseur (2020) tesis titulada “El impacto de la
motivacion en el desempefio organizacional Caso CEVITAL de Argel” Cuenta el
objetivo del estudio; es conocer si su politica de motivacion, esta aportando en el
desempefio de la organizacion. Implementa la metodologia basandola en dos
enfoques tedrico y empirico, donde el tedrico se utilizara toda informaciéon que se
pueda encontrar obtenida por medio de experimentos y resultados que son
publicados y provengan de libros, articulos, disertaciones, tesis y sitio web. Y el
enfoque Empirico. El resultado mostrd que el 54% de trabajadores coincidia que
una buena politica de motivacion puede retener el empleado en la empresa, y
reforzado con los resultados del enfoque tedrico, se resuelve que si existe un nexo
entre politica de motivacién implantada y buen desempefio de las organizaciones.

Finalmente, Riveiro (2021) en su investigacion titulado “El impacto de la
motivacion en la calidad de vida laboral” plantea como objetivo; la relacion entre
distintas variables propuestas como Autonomia, Autonomia de decisién y métodos,
variedad e identidad de tarea y retroalimentacion. Metodologia usada para la
cosecha de datos fue la encuesta y los resultados traducidos en datos estadisticos
descriptivos y de regresiones lineales simples. Resultados, al analizar la regulacion
social externa, arroja estar positivamente relacionada con la competencia, el
bienestar y la satisfaccion laboral y asi sucesivamente uno a uno todas las peguntas
planteadas arrojaron como positivo algun grado de influencia entre las variables,
por lo que su conclusion asevera el vinculo directo entre motivacion, bienestar y
rendimiento laboral.

En la investigacion nacional, Ordbéfiez (2020) trabajo de tesis de

investigacion titulado “Motivacion y desempeno laboral en los colaboradores de la



Gerencia Territorial Bajo Mayo - Tarapoto, 2020 El objeto plantado es determinar
la relacion entre Motivacion y Desempenio laboral aplicado en la muestra que sefiala
en el titulo de su proyecto. Se impone un disefio no experimental, descriptivo,
correlacional y transversal, de tipo basico, con enfoque cuantitativo. La poblacion
designada fue de solo 50 colaboradores. Finalizando con que los resultados indican
una relacion directamente proporcional entre las variables, en otras palabras, si la
motivacion laboral es alta, el desemperio es eficiente, nuevamente la conclusion es
la presencia que existe del vinculo entre la motivacion y desempefio Laboral

Por otra parte, Gaslac (2020) tesis titulada “La motivacion y su influencia en
el desempefio laboral de los trabajadores de los Servicios Postales del Per en
Chiclayo” indica que el objetivo es determinar si la motivacién tiene influencia
directa en el desempefio laboral aplicado en la poblacidén descrita en el titulo de la
tesis. La metodologia utilizada es de disefio no experimental, estudio explicativo de
tipo aplicada, La muestra evaluada fue conformada por 64 colaboradores, sé
usaron los cuestionarios. El contraste de resultados fue a escala Likert, finalmente
el resultado arrojo que las cinco dimensiones de la motivacion laboral, presentaron
altos grados de relacion con desempefio laboral. Concluye dando una relacién de
correspondencia positiva, es decir, mientras motivacion, mas desempefio, y el
efecto es inversamente proporcional. También se conocio la incorporacion de una
politica de estimulos que ayudo a los buenos resultados.

Por su parte, Samamé (2021) tesis titulada “Relacién entre la motivacion y el
desempefio laboral en los trabajadores de una compafia de seguros ubicada en
Miraflores en el afio 2019” el objeto es evaluar la relacién entre motivacion y
desemperio laboral aplicada en la muestra que indica el titulo de la tesis. Se impuso
la metodologia de investigacion cuantitativa descriptiva, con un disefio no
experimental transversal, también detallo la base de instrumentos de investigacion
para concluir con conceptuar “la motivacion es una fuerza interna que impulsa al
trabajador a la realizacién de una labor por la inherente satisfaccion que le produce
cumplirla” y la respaldo esto con un 51% de aceptacion, determinando también la
diferencia y el poder de la motivacion intrinseca y la extrinseca. Finalmente,
también confirmo el nexo entre la motivacion y desempefio laboral.

Con la misma situacion, Granados (2020) con su proyecto titulado “Relaciéon

entre motivacion y desempefio laboral en trabajadores del Hospital | Es Salud



“Victor Soles Garcia” de Viru, 2020”, su objetivo es determinar la relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral, tomando como método descriptivo
correlacional, con un muestrario de 56 personas. Se han utilizado dos técnicas, los
resultados indican que la motivacion recibida es moderada (69%) y desempefio
laboral en el mismo estandar (56%) y del mismo modo recibieron la misma
calificacion regular, todas las dimensiones de la motivacion. Asi que una vez mas
se demuestra un vinculo entre motivacion y desempefio laboral

Por ultimo, Sanchez (2020) en su proyecto titulado “La motivacién y el
desempeiio laboral en los colaboradores de la empresa Etral SAC. En la ciudad de
Trujillo, 2020” su meta fue confirmar si habia una relacion entre Motivacion y
Desempefio Laboral. Se empled, enfoque cualitativo como metodologia. La
muestra sé conformo por 21 trabajadores. Y luego de obtener los resultados, 82.4%
para motivacion y 85.8% favorable para desempefio laboral. Concluyo, si se da una
correlacion buscada entre ambos variables.

Como parte de las bases tedricas de la presente investigacion, segun Huaire
et al. (2022). Detalla teoremas y exposiciones con el objeto de poder fundamentar
el estudio, la motivacién debe ser dirigida directamente al recurso humano, con el
fin de elevar y potenciar las mejores actitudes laborales, con esto también se
obtiene satisfaccion personal, sensacién de progreso, satisfaccion, bienestar de
cada colaborador. Cada vez se esta tomando en cuenta, dandole a la motivacion el
crédito por ser punto de fuerza y bienestar de una empresa.

La teoria de la motivaciéon de Herzberg (1960), mencionado por Hiriyappa
(2019) indica dos niveles, el inferior que incluye factores higiénicos (extrinsecos) y
el nivel superior conformado por factores motivadores(intrinsecos). Siendo los de
primer de segundo nivel (factores motivadores), mas importantes que los del primer
nivel (higiénicos), Herzberg, tiene dos supuestos: La satisfaccion lograda en el
trabajo es equivalente al grado de la motivacion; un empleado feliz es un empleado
productivo. Y satisfaccion o insatisfaccion en el trabajo son conceptos distintos.

Asimismo, la teoria de los dos factores de Frederick Herzberg (1960), sefala
los factores higiénicos, supervivencia o extrinsecos, se relacionan directamente con
salarios, beneficios complementarios, seguridad y normas; el factor motivadores o
Intrinsecos, relacionados con tareas estimulantes, mayores responsabilidades,

reconocimiento, crecimiento individual. Como aporte menciono que era importante
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para realizar un trabajo, el contenido y el proceso del trabajo, son determinantes
para la motivacion y ese punto es el enriqguecimiento profesional que es una
estrategia motivacional Unica.

En la segunda teoria de motivacion: Teoria de la piramide de necesidades
del Maslow (1940). Teoria basada en un cuarteto de supuestos principales;
manifiesta que la motivacion se deriva solo de las necesidades no satisfechas y
estas necesidades tienen un orden de importancia (Normas basicas — Normas
Complejas), la manera de atenderlas es iniciando por las mas basicas y existen
cinco niveles diferentes y se identifican analizando el comportamiento humano en
funcioén del tipo de necesidad percibida, (Hiriyappa, 2019).

Las cuales estan organizadas en niveles de importancia fisicas o
psicoldgicas, se representan por normas basicas: comer, aire, vivienda, sexo, alivio
de dolor o cancelacion, calor y salario minimo; normas de seguridad: mantenerse
protegido y evitar dafios o riesgo como libertad de guerra, contaminacion, violencia,
certeza de trabajo seguro, beneficios y seguridad; normas de membresia: trata mas
de los afectos y el entorno, la necesidad de ser aceptado, afecto, apoyo, se
desarrolla mas en ambitos familiares, amistades, grupos de trabajo, equipos, entre
otros; las necesidades de estima el ser humano se centra en el ego, el estatus,
respeto entre si, reconocimiento de logros, la autoestima y el prestigio (Hiriyappa,
2019).

Asi mismo, se tiene las necesidades de autorrealizacion, nivel mas
prominente de la escala de necesidades; para satisfacer esta necesidad se realiza
mediante la asignacion de tareas, lugar donde se aplica la realizacion personal son:
educacién, religion, pasatiempos, crecimiento personal, oportunidades de
capacitacién y avance profesional, creatividad, (Hiriyappa, 2019).

En la primera variable motivacion, Hiriyappa (2019) lo define como un
comportamiento, punto de partida, la direccion y el punto final, el comportamiento
voluntario esta en pleno control individual, de hecho, no es casual, sino que tiene
un proposito y una direccion, fisiolégicas o psicologicas y hace mencion que las
personas le dan un valor a las oportunidades y recompensas influenciado por las
consecuencias que produce su comportamiento. Asi que la motivacion empuja al
trabajador a cumplir su labor, es una herramienta compleja donde su bien uso

puede ser determinante.
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Segun otro concepto Charleux y Loubat (2017) la motivacién es un proceso
psicoldgico o fisioldgico, que tiene una accion reactiva, o detonante, para mantener
un comportamiento orientado a un fin: contar con un objetivo fijo, tener el poder de
decidir y esforzarse para logrado, y perseverar en el logro es estar Motivado, por lo
tanto, la motivacion se suministra y es tacita o se percibe. Su concepto de
motivacion incluye la presencia hipotética para describir una fuerza interna y/o
externa.

Igual, Birsa (2016) conceptualiza la motivacion como un estimulo, con
capacidad de influir en el proceder frente a las decisiones y los resultados. Y tiene
su origen (reacciones afectivas, percepciones, etc.) que dependiendo de las
circunstancias inician o sostienen el trabajo, a la vez afirma que la motivacion
influye en la direccidn, intensidad y perseverancia en el paso del tiempo. Segun los
conceptos de motivacion, Rubio (2016) hace hincapié que motivacion es una fuerza
interior, elemento activador para incitar a un colaborador a efectuar una accién
orientado a una meta. El proceso motivacional pasa por dos momentos, la
necesidad que es la que activa y los objetivos que dirige el proceso.

Finalmente, Chiavenato (2018) enfoca el tema indicando que hay un ciclo
motivacional el cual debe ser observado. El ciclo inicia con un menester, una
energia dindmica, y firmeza; esto establece a continuacién una conducta. Cuando
nace la necesidad se rompe el equilibrio en la organizacién, provocando
incomodidad, sensaciones de insatisfaccion, tencion y estrés. Y el comportamiento
es la accién capaz de aliviar todos los desequilibrios causados por la necesidad.

Con los conceptos conocidos se describe la primera dimension intrinseca de
la motivacién. Hiriyappa (2019). Para este autor deben relacionarse con crecimiento
individual y profesional, autonomia y responsabilidad, reconocimiento vy
competencia. El asevera que la motivacion viene desde el interior de una persona,
en el crecimiento individual y concluye cuando alcanza la meta propuesta, y en el
proceso se incluye el cumplimiento de meta tiempo y su propio reconocimiento.
Todos estos estan relacionados con necesidades de nivel superior.

En esta segunda dimension extrinseca, Hiriyappa (2019) se relaciona con el
pago, es decir, el individuo lo experimenta de manera extrinseca, es decir fuera del
individuo, al recibir el sueldo, salario o remuneracion, la garantia de tener un puesto

seguro, seguridad si trabajan en el area civil, las condiciones laborales, los
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beneficios sociales, incentivos, las relaciones interpersonales, estatus en la
empresa y nombre de puesto. Se relacionan con necesidades de nivel inferior.
Finalmente, Rubio (2016) enfoca la tercera dimension clima laboral, inicia poniendo
al clima laboral como fundamental en el crecimiento empresarial, para esto clasifica
desde la parte logistica o inmobiliaria, como el espacio laboral, la distribucion de las
areas y la parte de equipo: grupos de trabajo, organizacioén, integracion del equipo.

En la segunda variable desempefio laboral, Maxwell (2019), el analisis del
desempefio podria ser trivial en teoria si no fuera porque, en la realidad, es de
mucha utilidad, ya que hay empresas que suelen realizar contrataciones guidndose
solo por el desempefio logrado en sus respectivas areas, pero si al ingresar ni
comulga con los valores de la empresa, entones puede ingresar un mal trabajador.
Al ser evaluados siempre se debe encontrar una relacién estrecha entre el
colaborador y la empresa, de esa manera se observa que el desenvolvimiento se
da en la misma direccién que el de la empresa.

Segun Maxwell (2019), da a conocer que el desempefio puede ser positivo
0 negativo, y esto dependera del alineamiento que tenga el colaborador con el
entorno en el que se encuentra laborando, si el colaborador se encuentra alineado
a las ideas y métodos de la empresa, entonces su desempefié tendr4 una
alineacion positiva, pero si nunca estuvo de acuerdo con las politicas
empresariales, su desempefio vendria ser de bajo nivel.

De la misma forma, Chiavenato (2019) tiene como elemento primordial de la
organizacion, el desempefio laboral es un indicador y puede ser entre bajo- medio
-alto, dependiendo de sus metas. En concreto, el desempefio abarca varias
capacidades del comportamiento del individuo. Y este desempefio es un impulsor
de la productividad de una organizacion.

La primera dimension, el desempefio de tareas, segun, Robbins y Judge
(2017), indica cuando hay un correcto desenvolvimiento de los colaboradores para
cumplir con una tarea y culminan de manera satisfactoria. Para medir su
desempefo se utilizan tres indicadores: Trabajo en equipo: cuando resuelven la
labor de manera comunicativa y organizada. La eficacia: es la capacidad del equipo
de lograr el objetivo. La eficiencia: si al cumplir con su tarea ha empleado la menor

cantidad de recursos posibles, incluyendo el tiempo, material y capital.
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En la segunda dimension formacion, Maxwell (2019), indica el nivel de
capacitacion que tiene un colaborador para resolver sus tareas, si lo esta, no habra
problemas de asignarle nuevas responsabilidades y emprendera el crecimiento
profesional, si no lo estd entonces enfrentara el estancamiento profesional. Los
mejores indicadores para esta dimensidn son tres: capacitacion, puestos
adecuados, retroalimentacion.

Para finalizar la tercera dimension productividad, es definida por Maxwell
(2019), como aquella que podria generar acciones negativas entre los miembros
de un grupo que a la larga causan perdidas a la empresa, los factores o indicadores

para estos son: calidad de servicio o producto, espiritu de iniciativa, compromiso.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

Se utilizo el tipo de investigacion aplicada, ya que brinda herramientas Utiles
para dar solucion a eventos en tiempos determinados. Borda (2016) la llamo
también dinamica, porque pone frente a frente la teoria con la realidad. Nifio (2021),
el andlisis aplicado se encarga de solucién de problemas realistas al interno de la
aplicacion de la ciencia. La practica busca la aplicacion inmediata de conocimientos
obtenidos (Mufioz, 2016).

Enfoque o perspectiva de investigacion: es cuantitativo, segun Fau (2021) es
el enfoque que emplea mas como herramienta de toma de datos a la encuesta, que
luego se puede cuantificar y analizar, se mide a grande poblacién y a un nimero

de problemas. En nuestro estudio emplearemos la encuesta.

Disefio de investigacion

Se aplicé disefio no experimental corte transversal, ya que se realiz6 en un
momento exacto quedando plasmado en los datos la realidad de ese preciso
momento, segun Fau (2021) la califican como una observacion lisa y llana del
momento. Es preciso para ese instante y lo compara con tomar una fotografia (Arias
& Covinos, 2021).

Es de tipo descriptiva correlacional causal, porque detalla sobre la base de
los resultados y el estudio de variables la realidad de los datos encontrados, (Borda,
2016). En el ambito de la investigacion se utilizan variables que se correlacionan
de causa y efecto, no se pueden manipular. Se puede inferir en el grado o
intensidad de la causa o efecto, mediante técnicas que utilizan varios coeficientes
estadisticos (Huaire et al 2022).

Su esquema fue:
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Dénde:

I M: Muestra o poblacién
O: Observacion
r . . . . .y
M V1: Variable independiente - Motivacion

\ I V2: Variable dependiente - Desempefio laboral
r:  Nivel de relacion o impacto entre las variables

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable Motivacion
Definicién conceptual:

Viene a ser un comportamiento, punto de partida, la direccién y el punto final,
el comportamiento voluntario estd en pleno control individual, de hecho, no es
casual, sino que tiene un propdsito y una direccion, fisiolégicas o psicoldgicas y
dice que las personas le dan un valor a las oportunidades y recompensas
influenciado por las consecuencias que produce su comportamiento. Asi que la
motivacion empuja al trabajador a cumplir su labor, es una herramienta compleja
donde su bien uso puede ser determinante (Hiriyappa 2019).

Definicién operacional:

Para la elaboracion de las encuestas, se usaron las dimensiones:
motivacion extrinseca, motivacion intrinseca, clima laboral y sus indicadores. Que
sirvieron para medir la motivacion de la muestra seleccionada.

Indicadores:

Se menciona los indicadores de cada dimension como son: crecimiento
individual, competencia, autonomia y responsabilidad, salario o remuneracion,
incentivos, relaciones interpersonales, integracion del equipo, distribucion de las
areas y espacio laboral.

Escala de medicion:

Este estudio es de escala ordinal, se utilizo la escala para clasificar segun

jerarquia, cuyo objetivo de valorar la informacion segin magnitud de diferencias

entre los casos (Huaire et al. 2020).
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Variable: Desempeiio Laboral
Definicién conceptual:

Desempefio laboral puede ser positivo 0 negativo, y esto dependera del
alineamiento que tenga el colaborador con el entorno en el que se encuentra
laborando, si el colaborador se encuentra alineado a las ideas y métodos de la
empresa, entonces su desempefié tendrd una alineacion positiva, pero si hunca
estuvo de acuerdo con las politicas empresariales, entonces su desempefio vendria
a ser de bajo nivel (Maxwell, 2019).

Definicién operacional:

Para la elaboracion de las encuestas, se usaron las dimensiones:
desemperio de tareas, formacion y productividad.
Indicadores:

Los indicadores de la dimension desempefio de tareas son: trabajo en
equipo, eficacia y eficiencia; de segunda dimension formacién son: capacitacion,
puestos adecuados, retroalimentacion, por ultimo, se tiene la dimension
productividad, cuyos indicadores son: calidad de servicio o producto, espiritu de
iniciativa y compromiso.

Escala de medicion:

Este estudio es de escala de medicién ordinal. Segun Arias (2020) las

escalas se usan o sirven para establecer la manera en cémo se van a medir las

variables.

Operacionalizacion de las variables (Ver Anexo 1)

3.3. Poblacion, muestra y muestreo
Poblacion

Es una masa de grupo con una caracteristica significativa para el propésito
de estudio (Ventura, 2017). Esta tesis estd conformada por los diferentes
colaboradores de la organizacion de la Asociacién APAE Machu Picchu, la muestra
es parte de la poblacion a investigar que fue parte representativa de conjunto de
personas, la muestra poblacional estd constituida por 28 colaboradores de

diferentes areas o departamentos de la empresa.
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Criterios de inclusion y exclusién
Se considerd a todos los colaboradores de la Asociacion APAE Machu
Picchu, 2022. Se excluyo a los colaboradores que estaban con permisos de trabajo,

en vista que la encuesta se aplicé en la Asociacion APAE Machu Picchu, 2022.

Unidad de andlisis

Fueron las personas que trabajan en la Asociacion APAE Machu Picchu.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En la técnica, Arias (2020) deja en claro que es la herramienta y el
procedimiento, que permitira obtener los datos como las encuestas, pero antes de
ser empleada debe ser validada. Es el medio por el cual daré solucion a la pregunta
¢,Como hacer? EIl conjunto de instrumentos son herramientas que son empleados
como medios para adquirir el objetivo del estudio. Estos se aplican directamente a
la muestra seleccionada, toda investigacion debe tener como minimo una
herramienta como elemento de apoyo (Arias 2020).

Especificamente, en esta investigacion, se ha optado por las herramientas
de encuesta porque permitieron acercarse al sujeto de estudio y reforzar con un
instrumento de cuestionario con la escala evolutiva de Likert, el cuestionario
contiene 30 preguntas, 15 items por cada variable y se encuestaron a 28
colaboradores de la APAE Machu Picchu. Los instrumentos fueron validados por
tres expertos, de los cuales 2 son de la Universidad Nacional Cesar Vallejo y 1
validador experto externo.

La confiabilidad del instrumento fue mediante la aplicacién alfa de Cronbach
en vista que es un coeficiente de confiabilidad para determinar la consistencia del
instrumento. Se realizo la muestra de 28 colaboradores de la APAE Machu Picchu,
por ello se proceso en el programa estadistico SPSS utilizando el método de Alfa
de Cronbach, asi determinar la confiabilidad de las variables. Los resultados del
instrumento para las dos variables fueron: Motivacion = 0,802; Desempefio laboral
= 0,803; esto demuestra que los instrumentos son verazmente confiables en vista
que los resultados son valores buenos segun criterios de interpretacion del

coeficiente de Alfa de Cronbach.
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3.5. Procedimientos

Primeramente, se inicié con una reunion con la asociacion APAE Machu
Picchu para identificar la problematica y la poblacién, ya identificado la probleméatica
y la poblacion se plante6 el tema central de la investigacion y sus variantes que
vienen a ser motivacion y desempefio laboral, posteriormente se elabor6 el marco
tedrico teniendo en cuenta siempre las variantes como las dimensiones e
indicadores, luego se elaboraron la técnica de la encuesta utilizando el instrumento
del cuestionario mediante el cual se desarrollaron diversas preguntas por indicador
siempre tomando en cuenta las dimensiones o las variables dentro de las
preguntas, el cuestionario esté validado por tres expertos.

Se encuestaron a 28 colaboradores de APAE Machu Picchu, contando con
el permiso de dicha institucién para aplicar la encuesta, asimismo se le brindé la
orientacion respectiva para recabar la informacion correcta por cada colaborador,
asi minimizar errores, culminada las encuestas se procedieron a vaciar la
informacion en un formato Excel tomando en cuenta las variables, dimensiones e
indicadores, luego se llevé a un analisis estadistico SPSS para determinar si existe

relacion entre ambas variables motivacion y desempefio laboral.

3.6. Método de anélisis de datos

Con la informacién recolectada se hizo un analisis descriptivo e inferencial;
Carrasco (2019), hace mencidon que el método descriptivo se orienta en la
identificacion de los individuos que han sido parte de un estudio con fines de facilitar
interpretaciones de resultados en un determinado espacio y tiempo, respaldado por
el estadistico SPSS, el sistema estadistico de Alfa Cronbach sirve para analizar
escalas, valores, y lograr resultados mediante tablas graficas. En el método
inferencial, Carrasco (2019) menciona que contribuye en el soporte inductivo y
deductivo que son utiles para los procesos de analisis y sintesis durante la
investigacién y se pueden extraer diversas conclusiones.

En el formato Excel, se transcribié los datos obtenidos de la encuesta, luego
se subio al sistema SPSS para la obtencion de los rangos de la variable y sus
dimensiones. En la estadistica descriptiva sé realizaron las representaciones de
tablas y gréficos, la estadistica de prueba y estadistica inferencial, los datos fueron

sometidos a la prueba de normalidad “Shapiro Wik”, en vista que la muestra fue
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<50, total fueron solo 28 encuestados, dichos resultados se dieron a conocer la
anormalidad de las dimensiones y variables especificas infiriendo la prueba no

paramétrica, por ello se utilizé el coeficiente de correlacion Rho Spearman.

3.7. Aspectos éticos

Segun Delglos (2018) hace referencia a la historia de como nace los
aspectos éticos para proteccion de las personas, esto comienza en un juicio a los
doctores nazis por su intervencion en estudio de pruebas con presos en los campos
de trabajo. A raiz de esto se elabordé un primer conjunto de principios éticos
conocido como Caodigo de Nuremberg (1947). En el informe Belmont (1979) se
establecio tres preambulos éticos basicos que sirvieron como argumento para
presidir y valorar las acciones humanas: con respeto a la persona, beneficencia y
justicia.

En la presente tesis de investigacion se definieron los principios éticos,
basandose a las normas APA vigente, como también a los cédigos de ética de la
Universidad Cesar Vallejo, siempre respetando la auditoria de las personas
investigadoras.

e Autonomia: todas las informaciones tomadas se brindara proteccion y total
confidencialidad.

e No maleficencia: No se realizara ningun tipo de dafio a la persona
encuestada, solo el investigador tendra los datos, respetando en cada
momento la privacidad y el anonimato.

e Beneficencia: A los encuestados de APAE Machu Picchu se les brind6 un
trato con mucho respeto, dandoles todo el confort durante la toma de
informacion, las respuestas de los colaboradores fueron recolectadas de
manera tal cual, sin ninguna modificacion, teniendo en cuenta siempre la
ética profesional.

e Justicia: se les brindd un trato justo y sin excluir a ninguno de los

participantes en la encuesta de la APAE Machu Picchu.
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IV. RESULTADOS

Resultados descriptivos

Figura 1
Motivacion
100
2 80
©
= 60
Q
o
o 40 10,71
N A 3,57
zo y Ay
0
Indeciso De acuerdo Totalmente de acuerdo

Interpretacion: Los resultados obtenidos muestran que el mayor porcentaje de los
encuestados perciben gue la motivacion es importante para el buen desempefio de
sus labores con un contundente 85.7% de acuerdo y un 3.6% totalmente de
acuerdo. En contraste de un 10.7% que no define su situacion, lo que se puede

interpretar como indiferencia al estimulo o cero percepciones del mismo.

Figura 2
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Interpretacion: El andlisis indica que el 57.1% est4 de acuerdo y el 39.3%
totalmente de acuerdo, a la premisa de saber que la motivacion percibida es propia
y estd estrechamente relacionada a las metas personales, con raiz en la

superacion, familia o alcance de mejores estatus.

Figura 3
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Interpretacion: El resultado también se inclina a que la mayoria del personal
evaluado, 82.1% de acuerdo y 3.6% totalmente de acuerdo, percibe que hay uno o
varios elementos motivadores externos que impulsan su mejor labor y desempefio
en el desarrollo de sus actividades, estos pueden ser; salarios adecuados,

reconocimiento de horas extra o premios por alcance de metas.

Figura 4
Clima laboral
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Interpretacion: El resultado obtenido manifiesta que, un 75% de acuerdo y un
14.3% totalmente de acuerdo, percibe un buen clima laboral favorable en la
empresa, el mismo que se traduce en una mejor predisposicion para recibir las
motivaciones tanto intrinsecas y extrinsecas, potenciando de esta manera ambas

premisas y por supuesto el rendimiento de su labor.

Figura5
Desempefio laboral
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Interpretacion: El analisis indica que un 71.43% estd de acuerdo y el 3.57%
totalmente de acuerdo, con que su buen desempefio laboral esta relacionado con
las buenas relaciones que existen entre colaboradores y con la plana mayor de la

empresa.

Figura 6
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Interpretacion: En el resultado obtenido se muestra que el 67.86% esta de acuerdo
y el 21.43% totalmente de acuerdo, con el hecho de que es otro factor importante
para el buen desempefio de contar con metas desafiantes, lo que muestra su buena

disposicion y reaccién positiva al reto.

Figura 7
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Interpretacion: Existe un 46.43% de acuerdo y un 7.14% totalmente de acuerdo
que confia en sus capacidades y la posibilidad de poder tomar retos mayores dentro
de la linea de carrera que ofrece la empresa, posiblemente un motivador de

superacién personal en este grupo.

Figura 8
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Interpretacion: Finalmente, se visualiza que el 67.86% esta de acuerdo y 17.86%
totalmente de acuerdo, con el hecho de que la productividad demostrada esta
directamente relacionada con la calidad de servicio que ofrecen, ademas de contar
con alto grado de espiritu de iniciativa y existe un compromiso con su centro laboral,
ya que se identifican con el fin corporativo y lo hacen personal. El 3.71% del grupo

se muestra en desacuerdo.

Prueba de Normalidad

Tabla 1
Criterios de interpretacion de prueba de normalidad
Hipotesis de Nivel de Prueba de Estadistico de
normalidad Significancia Normalidad Prueba
, _ Sin>50 Se _
Ho: Los datos siguen NC = 0.95 (nivel _ Si p—valor < 0.05
o _ aplica kolmogorov
una distribucién normal  de confianza) _ Se rechaza la HO
-smirnov.
Ha: Los datos NO _ _ Si p—valor > 0.05
, o o= 0.05 (margen Sin <50 Se aplica
siguen una distribucion ) _ Se aceptalaHO y se
de error) shapiro -wilk
normal rechaza la Ha

(n = poblacion)

Como se aprecia para la prueba de normalidad de ambas variables aplicamos la
prueba de normalidad de Shapiro-Wilk en vista que nuestro margen de poblacion
es <50, asimismo nuestra hipétesis de normalidad es Ha (hipétesis alterna) porque
los datos no siguen una distribucion normal y a la vez se utilizara el coeficiente de

correlacion de Rho de Spearman .
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Tabla 2

Prueba de normalidad de motivacion y desempefio laboral

Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.
Motivacion 0,515 28 0,00
Desempefio laboral 0,664 28 0,00

Como se puede observar la prueba de normalidad de la variable motivacion
y desempefio laboral proviene los datos de una distribucién no normal, habiendo
un nivel de significancia de 0,000 en ambas variables lo que indica que p-valor

<0,05 se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.

Anédlisis inferencial

Hipotesis general

Ho: No existe influencia significativa entre la motivacion y el desempefio laboral de
los colaboradores en APAE Machu Picchu, 2022.

Ha: Si existe influencia significativa entre la motivacion y el desempefio laboral de
los colaboradores en APAE Machu Picchu, 2022.

Tabla 3

Correlacion entre motivacion y desempefio laboral

Desempeno Motivacion
laboral
Coenede 1w
Desempefio
Laboral Sig. (bilateral) . 0,01
Spearman -
Coef|C|e_n'te de 478" 1
correlacion
Motivacion _ _
Sig. (bilateral) 0,01
N 28 28
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Como se aprecia, el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es de
0.478, existiendo una correlacidon positiva moderada entre ambas variables de
motivacion y el desemperio laboral, del mismo modo se encontré la significancia
bilateral de 0,01 < 0.05, con estos resultados se rechaza la HO y se acepta la

hipotesis Ha.

Hipotesis especifica 1

Ho: No existe influencia significativa entre la motivacién intrinseca y el desempefio
laboral de los colaboradores en APAE Machu Picchu, 2022.

Ha: Si existe influencia significativa entre la motivacién intrinseca y el desempefio
laboral de los colaboradores en APAE Machu Picchu, 2022.

Tabla 4

Correlacion entre motivacion intrinseca y desempefio laboral

Desempefio Motivacién

Laboral Intrinseca
Coef|C|e_n,te de 1 545"
. correlacion
Desempefio
Laboral Sig. (bilateral) . 0,003
Rho de N 28 28
Spearman .
Coef|C|e_n,te de 545" 1
o correlacion
Motivacion
Intrinseca Sig. (bilateral) 0,003
N 28 28

Como se puede observar muestra un coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman de 0.545, haciendo ver que existe una correlacion positiva moderada
entre la dimensién motivacion intrinseca y la variable desempefio laboral, a la vez
la correlacién de significancia bilateral es de 0,003 < 0.05, con estos resultados se

acepta la hipotesis Ha
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Hipotesis especifica 2

Ho: No existe influencia significativa entre la motivacion extrinseca y el desempefio

laboral de los colaboradores en APAE Machu Picchu, 2022.

Ha: Si existe influencia significativa entre la motivacion extrinseca y el desempefio

laboral de los colaboradores en APAE Machu Picchu, 2022.

Tabla b

Correlacion entre motivacion extrinseca y desemperio laboral

Desempefio  Motivacion
Laboral Extrinseca
Coef|C|e_n,te de 1 388"
correlacion
Desempefio
Laboral = g (pilateral) 0,041
Rho de N 28 28
Spearman o
Coef|C|e_r1te de 388" 1
correlacion
Motivacion
Extrinseca Sig. (bilateral) 0,041
N 28 28

Se puede visualizar que el coeficiente de correlaciéon de Rho de Spearman

es de 0.388, mostrdndonos que existe una correlacion positiva baja entre la

dimension motivacion extrinseca y la variable desempefio laboral, asimismo se

muestra la correlacion de significancia bilateral de 0,041 < 0.05, en ese sentido se

acepta la hipotesis Ha.
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Hipotesis especifica 3

Ho: No existe influencia significativa entre el clima laboral y el desempefio laboral
de los colaboradores en APAE Machu Picchu, 2022.

Ha: Si existe influencia significativa entre el clima laboral y el desempefio laboral de
los colaboradores en APAE Machu Picchu, 2022.

Tabla 6

Correlacion entre clima laboral y desempefio laboral

Desempefio Clima
Laboral Laboral
Coef|C|e_n,te de 1 503"
correlacion
Desempefio
Laboral Sig. (bilateral) . 0,006
Rho de N 28 28
Spearman
Coeﬁme_n}e de 503" 1
correlacion
Clima Laboral
Sig. (bilateral) 0,006
N 28 28

El coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es de 0.503, existiendo
una correlacién positiva moderada entre la dimensién clima laboral y la variable
desemperio laboral, a la vez se puede observar la correlacion de significancia
bilateral de 0,006 < 0.05, aceptando con estos resultados la hipotesis Ha y
rechazando la Ho.
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V.  DISCUSION

En esta investigacion se tuvo como objetivo determinar la influencia entre la
Motivacién y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la APAE Machu Picchu,
2022. Los resultados de la investigacion afirman que existe una estrecha relacion
entre la motivacion y el desempefio laboral, ya que en todos los resultados
analizados se aprecia la importancia para el personal el contar con el estimulo
adecuado para desempefiar de mejor manera la labor encomendada, segun el
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es de 0.478, existiendo una
correlacién positiva moderada entre ambas variables.

Habiendo coincidencia asi con las investigaciones de Tacuri y Orbe (2021),
en su investigacion titulada La motivacion y desempefio laboral en la Universidad
Catolica de Cuenca, donde existe el nexo evidente entre Motivacion y desempefio
Laboral, luego de obtener un resultado porcentual mayor al 50%, en cada una de
las variables aplicadas en el ensayo. También Molano (2018) en su investigacion
demostrd el nexo entre motivacién como desempefio, pero resalta como “relacion
significativa” dado el resultado “alto porcentaje”. Y Ordoéfiez (2020) en su trabajo de
tesis de investigacion hace mencion que los resultados indican una relacion
directamente proporcional entre las variables, en otras palabras, si la motivacion
laboral es alta, el desempefio es eficiente, nuevamente nos hace analizar la
presencia que existe del vinculo entre la motivacion y desempefio Laboral.

En el primer objetivo especifico en el cual se plantea determinar la
estimulacién Intrinseca, que es un estimulo nato en la persona, ya que cada
colaborador cuenta con una meta personal para fomentar su propio desarrollo, este
puede ser material o espiritual, incluso el deber que siente por congraciar, retribuir
0 proteger a un ser querido y que esta motivacion puede ser reforzada con los
estimulos externos que hacen en cierta manera mas placentero el trabajo para
alcanzar estas metas y segun el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es
de 0.545, haciendo ver que existe una estrechar relacion positiva moderada entre
la dimension motivacion intrinseca y la variable desempefio laboral.

De esta manera se refuerza la conclusion de Samameé (2021) que en su tesis
conceptualizo que la motivacion es una fuerza interna que impulsa al trabajador a
la realizacién de una labor por la inherente satisfaccion que le produce cumplirla y

la respaldo esto con un 51% de aceptacién, determinando también la diferencia y
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el poder de la motivacién intrinseca. Sin embargo, se difiere con la teoria de la
motivacion de Herzberg (1960), mencionado por Hiriyappa (2019) donde indica dos
niveles, el inferior que incluye Factores Higiénicos (extrinsecos) y el nivel superior
conformado por factores motivadores(intrinsecos). Siendo los de primer nivel
(factores motivadores), mas importantes que los del segundo nivel (higiénicos). Ya
que no se puede aseverar si la motivacion intrinseca sea mas importante que la
extrinseca, pero si queda claro que es la motivacion donde se origina el deseo de
superacion de cada persona y los estimulos extrinsecos (igual de importantes),
afianzan e impulsan este primer estimulo.

Con la motivacion extrinseca, en su aplicacion estratégica ayuda a que el
colaborador mejore sus actitudes y aptitudes en las labores encomendadas, en
vista que estos estimulos se perciben como una cooperacion a realizar de manera
mas coOmoda sus labores y segun el coeficiente de correlacién de Rho de Spearman
es de 0.388, mostrdndonos que existe una correlacion positiva baja entre la
dimensién motivacion extrinseca y la variable desempefio laboral.

Por consiguiente, con los resultados obtenidos, se respalda el estudio de
Huaire et al. (2022) donde lo describe como un estimulo dirigido a elevar y potenciar
las mejores actitudes laborales, para obtener en el futuro la satisfaccion personal.
Asimismo, hace mencidon que se esta tomando en cuenta cada vez mas a la
motivacion Extrinseca, dandole a la motivacion, el crédito por ser punto de fuerza 'y
bienestar de una empresa.

Se puede considerar como parte los resultados positivos de una buena
motivacion, el hecho de que los colaboradores estan abocados al logro de sus
metas personales y con esto el aporte efectivo a las metas totales de la empresa,
para esto es necesario formar un buen ambiente laboral, en el que pueda sentirse
parte de un equipo y valorado por sus aportes y cooperaciones al proposito del
grupo. Segun el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es de 0.503,
existiendo una correlacion positiva moderada entre la dimension clima laboral y la
variable desempenio laboral, con este concepto de buen ambiente laboral, influye
positivamente en las actitudes del colaborador, ya que es aqui donde se
desenvuelve, por este motivo, la importancia de su concepcion y mantencion.

Coincidentemente, Rubio (2016) enfoca la tercera dimensién clima laboral,

gue inicia poniendo al clima laboral como fundamental en el crecimiento
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empresarial, para esto clasifica desde la parte logistica o inmobiliaria, como el
espacio laboral, la distribucion de las areas y la parte de equipo: grupos de trabajo,
organizacion e integracion del equipo.

El desempefio laboral es directamente proporcional a la motivacion en
general, ya que el conjunto de estimulos, se traducen en buenas précticas para el
manejo de recursos humanos, consiguiendo de este modo mejores resultados en
las metas y objetivos de la empresa, claro esta que el colaborador debe percibir
estos estimulos como buenos para él y el desarrollo de su labor, en este aspecto
Maxwell (2019), nos hace conocer que el desempeiio puede ser positivo o negativo,
y esto dependerd del alineamiento que tenga el colaborador con el entorno en el
gue se encuentra laborando, si el colaborador se encuentra alineado a las ideas y
meétodos de la empresa entonces su desempefid tendra una alineacion positiva,
pero si nunca estuvo de acuerdo con las politicas empresariales, entonces su
desempefio vendria a ser de bajo nivel. Sin embargo, Chiavenato (2019) propone
como elemento primordial de la organizacién y al desempefio laboral como un
indicador que puede ser entre bajo- medio -alto, dependiendo de sus metas.

Del mismo modo estd demostrado que el desempefio laboral puede
sobrepasar las metas siempre en cuando estas sean realistas y alcanzables, el
buen estimulo de un colaborador sumado a su apetito de realizacién logra que su
esfuerzo rinda frutos, pero de no ser asi, y teniendo todos los estimulos hasta ahora
descritos, quiza el problema se encuentre en otro punto, como la capacitacion y
orientacion, el seguimiento y acompafamiento inicial y sobre todo la coherencia de
las aptitudes del colaborador con la labor que desempenia.

En el punto de desempefio de las tareas, los resultados confirman que el
colaborador percibe mas facil y realizable su trabajo si cuenta con las herramientas
minimas para desenvolverse en su campo, relacionando esto con una forma de
apoyar su labor y también con el resultado final, no necesariamente el resultado es
el mejor, pero si se aflade el acompafiamiento y el direccionamiento a una cultura
de empeiio en alcanzar las metas, esta herramienta se convierte en un buen aliado
de la motivacion esto se refleja en un total de 89.29% de los encuestados que
estuvieron de acuerdo y totalmente de acuerdo.

En este aspecto coincide con Samamé (2021) que en su tesis titulada

“‘Relacién entre la motivacion y el desempeio laboral en los trabajadores de una
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compaiia de seguros ubicada en Miraflores en el afio 2019” conceptualiza: la
motivacion es una fuerza interna que impulsa al trabajador a la realizacion de una
labor por la inherente satisfaccion que le produce cumplirla y la respald6 esto con
un 51% de aceptacion.

Un importante 53.57% de trabajadores de acuerdo y totalmente de acuerdo,
permiten aseverar que teniendo a favor la motivacion, han logrado un nivel de
formacion que les da la confianza de asumir retos mayores y esperan a futuro
escalar en la linea de ascenso profesional, lo que a la larga también es un logro en
sus metas personales, la satisfaccion de realizarse por su desempenfio. Asi lo afirma
también Hiriyappa (2019). Hace mencién que debe relacionarse con crecimiento
individual y profesional, autonomia y responsabilidad, reconocimiento Yy
competencia. El asevera que la motivacion viene desde el interior de una persona,
en el crecimiento individual y concluye cuando alcanza la meta propuesta, y en el
proceso se incluye el cumplimiento de meta tiempo y su propio reconocimiento.

Todos estos estan relacionados con necesidades de nivel superior.
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VI.

CONCLUSIONES

Existe una influencia de significancia moderada entre la motivacion y el
desempeiio laboral en el equipo de trabajo de la APAE Machu Picchu,
percibida por ellos mismos y demostrada en los buenos resultados obtenidos
y que se evidencia con la correlacion positiva moderada mediante el
coeficiente de correlaciéon Spearman 0,478.

Estd demostrado que entre la motivacion intrinseca y desempefio laboral
existe una influencia significativa moderada en la APAE Machu Picchu,
mediante el coeficiente de correlacion Spearman 0,545, esto se da por ser
comparada la motivacion intrinseca como una fuerza interna, que es el motor
y raiz de toda motivacion, pero también es susceptible, por si sola puede
fortalecerse o debilitarse, si no cuenta con espiritu de superacién, espiritu
competitivo y otros, que ayudan a mejorar la percepcion de metas, esto
definitivamente asegura un buen desempefio laboral en el personal.

Se concluye que existe una influencia significativa baja entre la motivacion
extrinseca y desempefio laboral en la APAE Machu Picchu, mediante el
coeficiente de correlacion Spearman 0,388. La motivacion extrinseca son
estimulos externos, que fortalecen los esfuerzos del personal para lograr sus
metas personales, y en el camino, cumplen eficientemente con los objetivos
propuestos por la empresa.

Hay una influencia significativa moderada entre clima laboral y desempeiio
laboral en la APAE Machu Picchu, mediante el coeficiente de correlacion
Spearman 0,503. Debido al buen porcentaje mayor al 50% de colaboradores,
perciben a la institucion como buen ambiente laboral, donde determinaria
que la empresa cuenta con personal que se siente comodo trabajando en

sus filas.
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VII.

RECOMENDACIONES

Primero: A la Junta Directiva, con respecto a los bajos porcentajes de
personal que no se encuentra de acuerdo en las diferentes consultas de la
encuesta, se precisa que, en efecto, aunque existe este grupo, no debe ser
considerado como un riesgo latente para la empresa, ya que, al obtener una
respuesta, aunque sea negativa, se entiende que este grupo tiene
percepcion de su entorno y le afecta, se recomienda realizar un trabajo en
equipo, intentando evidenciar de manera clara el aporte del empleador a
todo el personal, y ayudando a que todos conecten primero con su
motivacion intrinseca, reforzarla y en el proceso adicionar la motivacion
extrinseca para que todos se lleven esta percepcion en forma homogénea y
puedan compartir de manera abierta sus opiniones.

Segundo: A la Junta Directiva, se recomienda tomar la decisién estratégica
de realizar de manera calendarizada, eventos que refuercen la integracion
de los colaboradores, tomando como base de las mismas la cohesion del
equipo Y la satisfaccién de un trabajo bien hecho, que dara como resultado
un inminente compromiso con la empresa.

Tercero: A la Gerencia General, se recomienda tomar en cuenta que el
colaborador puede mostrar resistencia a los motivadores debido a factores
externos al trabajo, como de indole familiar y personal, por lo que el
empleador debera manejar con mucho tino esta situacién evitando pasar la
linea de lo personal, pero mostrando a su personal el interés de la empresa
por la persona antes que por los resultados. Tener en cuenta que el recurso
mas importante de una empresa es el capital humano.

Cuarto: A la Gerencia General de la APAE Machu Picchu, se recomienda
establecer cursos de capacitacion en temas importantes del proceso de la
empresay generar la sana competencia entre los mas aplicados, de manera
gue aspiren a una mejor linea de carrera y a mejoras en los aspectos

salariales, y de satisfaccion personal.
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ANEXOS

Anexo 1. Valoraciéon de la fiabilidad de items segun el coeficiente alfa de

Cronbach
Intervalo al que pertenece el Valorizacion de la fiabilidad de los
coeficiente alfa de Cronbach items analizados
0-0,5 Inaceptable
0,5-0,6 Pobre
0,6-0,7 Débil
0,7-0,8 Aceptable
0,8-0,9 Bueno
0,9-1 Excelente

Anexo 2. Coeficiente de correlacion por Rangos de Spearman

Rango Significado

0,7a0,99 [ Correlacién negativa alta

0,4a0,69 [ Correlacién negativa moderada

0,2a0,39 [ Correlacién negativa baja

0,01 a 0,19 | Correlacién negativa muy baja
0 Correlacion nula

0,01 a 0,19 | Correlacién positiva muy baja

0,2a0,39 | Correlacién positiva baja

0,4a0,69 [ Correlacién positiva moderada

0,7 a 0,990 | Correlacion positiva alta
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Anexo 3. Matriz de Operacionalizacion de las variables

Titulo: La Motivacidn y su Influencia en el Desempeiio Laboral de los Trabajadores de APAE Machu Picchu, Pichanaqui, 2022

Hipdtesis General Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimension Indicador Escala de Medicion
Motivacién es un comportamiento, Crecimiento individual
Variable 1: punto de partida, la direccién y el punto
) : : . Motivacion Intrinseca Competencia
final, el comportamiento voluntario esta La motivacion se va a medir a
L, en pleno control individual, de hecho, no . . : , - . .
Existe una influencia significativa | Motivacion P . . o través de sus dimensiones que Autonomia y responsabilidad Ordinal/Likert
es casual, sino que tiene un propdsito y ) tivaci intri
entre la motivacion y en el i TR e son: motivacién intrinseca,
una direccion, fisioldgicas o psicoldgicas tivacic tri I Salario o remuneraciéon
desempefio laboral en la APAE . motivacion extrinseca y clima
y dicen que las personas le dan un valor laboral d | |
Machu Picchu, 2022 | tunidad avoral, usando1a - €Saa |\ iivacion Extrinseca Incentivos
f’ as 9por unidades 'y recompensas ordinal / likert, se aplicara Totalmente en
influenciado por las con.wsecuencllas que | .omo técnica la encuesta y Relaciones interpersonales desacuerdo (1)
proc?uce. ?u compo'rtamlento. A?I que la como instrumento el
mOt'V?C'on empuja al trabajadgr | cuestionario y se procesaran La integracion del equipo
cumpler su labor, es‘ una herramienta los datos con software S En desacuerdo (2)
complej'a donde.s.u bien uso puede ser estadistico SPSS Clima Laboral Distribucion de tareas
Hipétesis Especificas determinante (Hiriyappa (2019))
Espacio laboral
Indeciso (3)
s , . Trabajo en equipo
La Motivacion Intrinseca influye |\ .. . Desempefio Laboral puede ser positivo o
positivamente en el Desempefio negativo, y esto dependerd del El desempefio Laboral se va a Desempefio de Tareas Eficacia
Laboral de los colaboradores de la alineamiento que tenga el colaborador | v o través de  sus De acuerdo (4)
APAE Machu Picchu,2022 Desemperfio Eficiencia
Lboral con el entorno. en el que se encuentra dimensiones como son:
L Motivacion Extr o laborando, si el colaborador se desempefio de tareas, Capacitacion rotal . .
a Motivacion Extrinseca influye i i 3 ) . otalmente e
y encuentra alineado a las ideas y métodos formacién y  productividad,

positivamente en el Desempeiio
Laboral de los colaboradores de la
APAE Machu Picchu,2022

El Clima Laboral influye
positivamente para el Desempefio
Laboral de los colaboradores de la

APAE Machu Picchu,2022

de la empresa, entonces su desempefid
tendrd una alineacidn positiva, pero si
nunca estuvo de acuerdo con las
politicas empresariales, entonces su
desempeid sera muy poco valorable,
(Maxwell, 2019).

usando la escala ordinal / likert,
se aplicara como técnica la
encuesta y como instrumento
el cuestionario y se procesaran
los datos con software
estadistico SPSS

Formacion Puestos adecuados
Retroalimentacion
Calidad de servicio o producto
Productividad

Espiritu de iniciativa

Compromiso

acuerdo (5)




Anexo 4. Matriz de consistencia

Titulo: La Motivacién y su Influencia en el Desempefio Laboral de los Trabajadores de APAE Machu Picchu, Pichanaqui, 2022

7 VARIABLES Y - PROCESAMIENTO DE LA
PROBLEMATICA FORMULACION DE PREGUNTAS OBIJETIVOS HIPOTESIS DIMENSIONES METODOLOGIA INFORMACION
Problema principal: Obijetivo Principal: Hipétesis Principal: Variables 1:
Enfoque:
Motivacion Cuantitativo
éComo influye la motivacion en el | Determinar la influencia entre la | éExiste una influencia significativa Dimensiones: Tip9:
desempefio  laboral de los | motivacién y el desempefio laboral | entre la motivacién y en el | Motivacion Intrinseca Aplicada
colaboradores en la APAE Machu | de los colaboradores en la APAE | desempefio laboral en la APAE | potivacién Extrinseca Disefio:
Picchu, 20227 Machu Picchu, 2022 Machu Picchu, 2022? - .
_ No experimental — Correlacional
Clima Laboral causal Para procesar la
P ificas: Objeti ificos: Hipétesis E: ificas: Variables 2: Poblacién: informacion s
reguntas especificas: jetivos especificos: ipotesis Especificas: ariables 2: o .auf)’n. proceders a codificar los
Desempefio Laboral Am;lauon de APAE Machu resultados  obtenidos
Picchu organizandolos por
Muestra: dimensiones en una hoja

En la presente investigacion se
identificé como influye la motivacion
en el desempefio laboral de los
colaboradores en la APAE Machu
Picchu, 2022

éComo  influye la  motivacion
intrinseca en el desempefio laboral
del personal de la APAE Machu
Picchu, 2022?

Identificar la influencia entre la
motivacién intrinseca y el
desempefio laboral del personal de la
APAE Machu Picchu, 2022

éla Motivacidon Intrinseca influye
positivamente en el Desempefio
Laboral de los colaboradores de APAE
Machu Picchu,2022?

éComo influye La  motivacion
extrinseca en el desempefio laboral
del personal en la APAE Machu
Picchu, 20227

influencia entre la
motivacién extrinseca % el
desempefio laboral de los
colaboradores de la APAE Machu
Picchu,2022

Identificar la

éla Motivacion Extrinseca influye
positivamente en el Desempefio
Laboral de los colaboradores de la
APAE Machu Picchu,2022?

¢Como influye el clima laboral en el
desempefio laboral de los
colaboradores de la APAE Machu
Picchu, 20227

Identificar la influencia entre el clima
laboral y el desempefio laboral del
personal de la APAE Machu Picchu,
2022

¢El Clima Laboral influye
positivamente para el Desempefio
Laboral de los colaboradores de la
APAE Machu Picchu,2022?

Dimensiones:

Desempefio de tareas

Formacion

Productividad

28 colaboradores de la

Asociacion APAE Machu Picchu

Técnica de recoleccion de datos:

Encuesta

Instrumento de recoleccion de

datos:
Cuestionario

de Excel para la
tabulacién  respectiva,
dicha data sera
ingresada al software
SPSS (Statistical Package
for the Social Sciencies)
para el procesamiento
estadistico y asi hallar el
coeficiente de
correlacion  de  las
variables en estudio.




Anexo 5. Carta de autorizacién de la APAE Macchu Picchu

ASOCIACION DE PRODUCTORES
AGROECOLOGICOS MACHU PICCHU

“Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”
Pichanaki, 27 de Mayo de 2022

Sefiores:
Escuela de Administracién

Universidad César Vallejo — Campus Lima

A través del presente, Fernando Mancco Barra, identificado (a) con DNI N° 40512949
representante de la empresa/institucion Asociacion de Productores Agroecolégicos Machu
Picchu con el cargo de Gerente General, me dirijo a su representada a fin de dar a conocer
que la siguiente persona: a) Giovanni Karen Curifiaupa Parco

Estan autorizadas para:

a. Recoger y emplear datos de nuestra organizacion a efecto de la realizacion de su
proyecto y posterior tesis titulada La Motivacion Influye en el Desempefio Laboral de La
Motivacion Influye en el Desempefio Laboral de los Trabajadores de APAE Machu
Picchu, Pichanaqui, 2022.

b. Emplear el nombre de nuestra organizacion dentro del referido trabajo
Lo que le manifestamos para los fines pertinentes, a solicitud de los interesados.

Atentamente,

Direccion: Calle San Pablo Il N° 385 — Pichanaki (frente a la base militar de Pichanaki) Correo:
apae.macchupicchu@hotmail.com
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Anexo 6. Instrumento validado de motivacion

EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO SOBRE: La Motivacion y su Influencia en el Desempefio Laboral de los Trabajadores de APAE
Machu Picchu, Pichanaqui, 2022
Motivacion

El presente cuestionario forma parte de un estudio de investigacion, cuyo propdsito es recabar informaciéon de los
colaboradores de la Asociacion APAE Machu Picchu, Pichanaki con la finalidad de conocer la influencia de la Motivacién en
los colaboradores de la APAE Machu Picchu.

Segun la situacion actual que presenta la empresa, marque con una “x” la alternativa que considere la adecuada:

1 2 3 4 5
Escala de Total Total p
- otalmente en otalmente de
valoracién En desacuerdo (ED Indeciso (I De acuerdo (DA
desacuerdo (TD) (ED) " (DA) acuerdo (TA)
Variable: Motivacion Escala de valoracion
. . . 1| 2[3] a4]s
Dimensiones Indicadores
TD| ED| I | DA | TA
Crecimiento individual
1 Los logros laborales te proporcionan una importante sensacion de autoestima
Competencia
N En tu lugar de trabajo te permiten aprender cosas nuevas, desarrollar nuevas destrezas
Motivacion 2 -
. y habilidades
Intrinseca
3 Eres competente y capaz de realizar nuevas actividades en las diversas dreas de la
Asociacion
Autonomia y responsabilidad
4 Te brindan la facilidad de realizar tu trabajo de acuerdo a tu criterio y responsabilidad.
Salario o remuneracion
5 La remuneracidn que recibes satisface tus necesidades basicas (alimentacién y vivienda)
6 El salario que recibes va de acuerdo a las actividades que efectuas (igual salario por igual
trabajo).
Incentivos
Cuando trabajas fuera de horario, la APAE Machu Picchu reconoce tu labor déndote
7 incentivos econdmicos como no econdmicos (pasantia, viajes turisticos, cursos, horarios
Motivacion flexibles).
Extrinseca
3 Al cumplir tus metas y objetivos seguin el Plan Operativo Anual recibes un incentivo
econdémico como no econdmico(pasantia, viajes turisticos, cursos, horarios flexibles).
Relaciones interpersonales
9 Sientes la confianza y seguridad de dar tu opinidn en cuestiones laborales y ser
respaldado por el equipo
10 Participas activamente en todas las reuniones y manejas una comunicacion fluida y
horizontal
La integracion del equipo
11 La APAE Machu Picchu fomenta el compafierismo y la integracion de equipo entre areas.
Distribucion de tareas
12 La distribucion de tareas por dreas son de manera coordinada y participativa
Clima Laboral 13 La distribucion de tareas te ayuda a organizarte mejor para cumplir tus objetivos y
metas a tiempo sin sentirte estresado/a.
Espacio Laboral
14 | El espacio de trabajo (espacio fisico) es propicio para el desarrollo de tus actividades.
15 El clima laboral que se maneja en la APAE Machu Picchu es agradable e idoneo para ti.




Anexo 7. Instrumento validado de desempefio laboral

o
\Il UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO SOBRE: La Motivacion y su Influencia en el Desempefio Laboral de los Trabajadores de APAE
Machu Picchu, Pichanaqui, 2022

Desempefio Laboral

El presente cuestionario forma parte de un estudio de investigacion, cuyo propoésito es recabar informacién de los
colaboradores de la Asociacion APAE Machu Picchu, Pichanaki con la finalidad de conocer el desempefio laboral en los
colaboradores de la APAE Machu Picchu.

Segun la situacion actual que presenta la empresa, marque con una “X” la alternativa que considere la adecuada:

1 2 3 4 5
Escala de Total t Total te d
valoracion otalmente en . otalmente de
desacuerdo (TD) En desacuerdo (ED) | Indeciso (I) De acuerdo (DA) acuerdo (TA)
Variable: Desempeiio Laboral Escala de valoracion
. . . 1| 2| 3| 4|5
Dimensiones Indicadores

TD | ED I DA | TA

Trabajo en equipo

16 El trabajo en equipo es fundamental para el cumplimiento de tus objetivos y metas.

La relacion con tus comparieros y superiores contribuye a que tengas un mejor

17 o
desempefio.

Eficacia

Desempefio de
Tareas 18 Las actividades que realizas dentro del cargo son desafiantes para que logres tus metas.

Eficiencia

19 Consideras que tu desempefio es eficiente porque logras tus metas con la menor
cantidad de recursos.

20 La APAE Machu Picchu cuenta con un sistema administrativo de buena calidad que

promueve la eficiencia (finanzas, recursos humanos del programa, estrategia)

Capacitacion

Tienes capacitacion continua que te permitirian atender las necesidades futuras de la

21 o
Asociacion.

22 Las capacitaciones que recibes contribuyen a que desempefies mejor tu trabajo

Puestos adecuados

Formacion ) . ) -
23 Tienes un puesto adecuado segun tu formacién académica.

Conoces bien las funciones del Manual Organizacional de Funciones y estas de acuerdo

24 con tu puesto de trabajo.

Retroalimentacién

25 Recibes una retroalimentacién adecuada y oportuna por parte de tus superiores.

Calidad de servicio o producto

26 Tu desempefio contribuye a la calidad de servicio o producto de la APAE Machu Picchu.

Espiritu de iniciativa

27 Las actividades de tu trabajo te permiten ser creativo y novedoso

En tu labor, en gran medida, tienes decision y predisposicion a la hora de proponer

Productividad 28
mejoras e ideas relacionadas con el trabajo

Compromiso

Te sientes comprometido para realizar trabajo de alta calidad dentro de la APAE Machu

29 Picchu.

30 Eres leal, transparente y te sientes identificado con la APAE Machu Picchu.
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Anexo 8. Validacién de expertos de los instrumentos

il UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

2022

|.- DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Africa del Valle Calanchez Urribarri

Institucion donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Especialidad: Licenciada en Administracién, Doctora en Ciencias.

Instrumento de evaluacion: Cuestionario de la variable: Motivacién

Autor (s) del instrumento (s):

Giovanni Karen Curiflaupa Parco

I.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 2 3 5

CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje aprobado y libre de
ambigiiedades acorde con los sujetos muéstrales

OBIJETIVIDAD Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la X
informacidn objetiva sobre la variable, en todas sus dimensiones,
en indicadores conceptuales y
operacionales

ACTUALIDAD El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento X
cientifico, tecnoldgico, innovacidn y legal inherente a la variable:

ORGANIZACION Los items del instrumento reflejan organicidad ldgica entre la X
definicidn operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad X
acorde con la variable, dimensiones e indicadores

INTENCIONALIDAD | Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X
investigacion y responden a los objetivos, hipdtesis y variable de
estudio:

CONSISTENCIA La informacién que se recoja a través de los items del X
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA Los items del instrumento expresan relacién con los indicadores X
de cada dimension de la variable:

METODOLOGIA La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos X
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion

PERTINENCIA La redaccidn de los items concuerda con la escala valorativa del X
instrumento.

PUNTAIJE TOTAL 28 15

43

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo, un

puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1l.- OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento apto para ser aplicado. 43
PROMEDIO DE VALORACION.

Lugar y fecha

Observacion:

LIMA, 30/06/2022

El g 22

. Africa Calanchez Urriba
CE. 000573626
Docente investigadora
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|.- DATOS GENERALES

il UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

2022

Apellidos y nombres del experto: Africa del Valle Calanchez Urribarri
Institucion donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Especialidad: Licenciada en Administracion, Doctora en Ciencias.

Instrumento de evaluacién: Cuestionario de la variable: Desempefio laboral

Autor (s) del instrumento (s):

Giovanni Karen Curifiaupa Parco

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje aprobado y libre
de ambigliedades acorde con los sujetos muéstrales

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas
sus dimensiones, en indicadores conceptuales y
operacionales

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacién y legal
inherente a la variable:

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad ldgica entre
la definicion operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer inferencias en
funcidn a las hipoétesis, problema y objetivos de la
investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y
variable de estudio:

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimensidn de la variable:

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion

PERTINENCIA

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAIJE TOTAL

28

15

43

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo, un

puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1l.- OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento apto para ser aplicado.
PROMEDIO DE VALORACION.

Lugar y fecha

Observacion:

43

LIMA, 30/06/2022

. Africa Calanchez Urriba
CE. 000573626
Docente investigadora

.........




il UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

La Motivacién y su Influencia en el Desempefio Laboral de los Trabajadores de APAE Machu Picchu, Pichanaqui,
2022

|.- DATOS GENERALES ]
Apellidos y nombres del experto: CHAVEZ VERA KERWIN JOSE
Institucion donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Especialidad: ADMINISTRACION.

Instrumento de evaluacién: Cuestionario de la variable: Motivacion
Autor (s) del instrumento (s):
Il.- ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

Giovanni Karen Curifiaupa Parco

CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4

CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje aprobado y libre de
ambigledades acorde con los sujetos muéstrales

OBIJETIVIDAD Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la X
informacion objetiva sobre la variable, en todas sus dimensiones,
en indicadores conceptuales y
operacionales

ACTUALIDAD El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento X
cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal inherente a la variable:

ORGANIZACION Los items del instrumento reflejan organicidad ldgica entre la X
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad X
acorde con la variable, dimensiones e indicadores

INTENCIONALIDAD | Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X
investigacion y responden a los objetivos, hipdtesis y variable de
estudio:

CONSISTENCIA La informacidn que se recoja a través de los items del X
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA Los items del instrumento expresan relacién con los indicadores X
de cada dimension de la variable:

METODOLOGIA La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos X
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion

PERTINENCIA La redaccidn de los items concuerda con la escala valorativa del X
instrumento.

PUNTAIJE TOTAL 12 35

47

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo, un

puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vélido ni aplicable)

1l.- OPINION DE APLICABILIDAD

Kwusi? Y

Instrumento apto para ser apjicado. 47
PROMEDIO DE VALORACION. Dr. Ke .I ""'c""'-"“-
C.E. 003058624

Lugar y fecha LIMA, 30/06/2022 @

Docente Investigador
Observacion:




il UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

La Motivacién y su Influencia en el Desempefio Laboral de los Trabajadores de APAE Machu Picchu, Pichanaqui,
2022
|.- DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: CHAVEZ VERA KERWIN JOSE
Institucion donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Especialidad: ADMINISTRACION.

Instrumento de evaluacion:
Autor (s) del instrumento (s):

Cuestionario de la variable: Desempefio laboral
Giovanni Karen Curifiaupa Parco

I.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje aprobado y libre
de ambigliedades acorde con los sujetos muéstrales

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas
sus dimensiones, en indicadores conceptuales y
operacionales

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal
inherente a la variable:

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad l6gica entre
la definicion operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer inferencias en
funcidn a las hipoétesis, problema y objetivos de la
investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipdtesis y
variable de estudio:

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimensidn de la variable:

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion

PERTINENCIA

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

12

35

47

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo, un

puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vélido ni aplicable)

1l.- OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento apto para ser aplicado.
PROMEDIO DE VALORACION.

Lugar y fecha

Observacion:

47

LIMA, 30/06/2022
Docente Investigador

Kois> Y

e e L LT Te—

Dr. Kerwin José Chévez Vera

C.E. 003058624 0




EI' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

La Motivacién y su Influencia en el Desempefio Laboral de los Trabajadores de APAE Machu Picchu, Pichanaqui,

2022

|.- DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Dr. Merino Nufiez, Mirko

Institucion donde labora: Universidad Cesar Vallejo

Especialidad: Gestién — marketing

Instrumento de evaluacion:

Cuestionario de la variable: Motivacion

Autor (s) del instrumento (s): Giovanni Karen Curifiaupa Parco

I.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1 3 5

CLARIDAD Los _|’tems estan redactados con Iengua}e aprobado y libre de X
ambigiiedades acorde con los sujetos muéstrales

OBJETIVIDAD !_as instrHccion_es_ y los items del_ instrumento permitep recoger la X
informacién objetiva sobre la variable, en todas sus dimensiones,
en indicadores conceptuales yoperacionales

ACTUALIDAD EI in,s_trumento (?Ie_mue_stra vig_gncia acqrde con el cono_cimiento X
cientifico, tecnolégico, innovaciony legal inherente a la variable:

ORGANIZACIO Los_ _itgms del ir)strumento reflejan organicidad légica .entre la X
definicién operacional y conceptual respecto ala variable, de

N manera que permiten hacer inferencias en funcién a las hipétesis,
problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA Los items del ins_trumen_to son suficignte_s en cantidad y calidad X
acorde con la variable, dimensiones e indicadores

INTENCIONALID! !_os i.tem.s’ del instrumento son c_oheren_te; con el _tipo de X
investigaciony responden a los objetivos, hipdtesis y variable de

AD estudio:

CONSISTENCIA | L2 infqrrpacién_ que se regoja atravé§ de los iter_‘ns del ins_trumento, X
permitird analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la
investigacion.

COHERENCIA Los iter_ns del.ipstrumento expresan relacion con los indicadores de X
cada dimensioén de la variable:

METODOLOGIA | L@ rela(,:ic'?n entre !a técpica Xel instrumento propygstos respondgn X
al proposito de la investigacion, desarrollo tecnolégico e innovacion

PERTINENCIA !_a redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del X
instrumento.

PUNTAJE TOTAL 24 20

44

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sinembargo, un

puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vélido ni aplicable)

1l.- OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento  apto

PROMEDIO DE VALORACION.

Lugar y fecha LIMA, 30/06/2022

Observacion:

para ser aplicado.

44

2 57211974671
: Spb0-0002-8820-4342




il UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
La Motivacién y su Influencia en el Desempefio Laboral de los Trabajadores de APAE Machu Picchu, Pichanaqui,

2022

I.- DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Dr. Merino Nufiez, Mirko

Instituciéon donde labora: Universidad Cesar Vallejo

Especialidad: Gestién — marketing

Instrumento de evaluacion:

Autor (s) del instrumento (s): Giovanni Karen Curifiaupa Parco

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

Cuestionario de la variable: Desempefiolaboral

CRITERIOS INDICADORES 3 5

CLARIDAD Los _itgms estan redactados con Ienguajg aprobado y libre de X
ambiguedades acorde con los sujetos muéstrales

OBJETIVIDAD Las‘instrucci_qnes y_Io_s items del instrum_ento permiten recoger X
la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones, en indicadores conceptuales yoperacionales

ACTUALIDAD EI in§t_rumento dgmue;tra vige_r)cia acor('je con el conocimiento X
cientifico, tecnol6gico, innovaciony legal inherente a la variable:

ORGANIZACION Log ftefr'ns del in_strumento reflejan organicidad Iégica‘entre la X
definicién operacional y conceptual respecto ala variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA Los items del inst_rument_o son _suficien_tes_en cantidad y calidad X
acorde con la variable, dimensiones e indicadores

INTENCIONALID !_os it‘ems‘, del instrumento son goherentce_s ~con el tipp de X
investigaciony responden a los objetivos, hipétesis y variable

AD de estudio:

CONSISTENCIA !_a informacion q_u_e' se r_ecoja a t_ra_vés de_ los items_ del X
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA Los items _del insFr,umento expresan relacion con los indicadores X
de cada dimensién de la variable:

METODOLOGIA | L2 relacién entre Ia’ Fécnica y eI_ instrgme_n}o propuestos X
responden al propésito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion

PERTINENCIA !_a redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del X
instrumento.

PUNTAJE TOTAL 24 20

44

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sinembargo,

un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

I1l.- OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento apto para ser aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION. 44

: P0A83R36
T 57330874631
: WO0-0002- 98204342

Lugar y fecha LIMA, 30/06/2022

Observacion.
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3 Senza titoloT.sav [ConjuntaDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos - x
Archivo  Editar Ver Datos Transformar  Analizar  Grdficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
i L;:] e ﬁ & ﬁ ft :lnn % j ﬂg
Visible: 18 de 18 variables
@VP1 | vz | @VIP3 | @ViPd | @VIPs | @VIPE | @VIPE | @& VIPT | @ V1P | @ VIP10 | &VIPI | @ VIP12 | G VIP13 | @VIP1A | &VIPIS | &
1 4,00 2,00 4,00 3,00 3.00 4,00 3.00 4,00 5,00 4,00 4,00 3.00 4,00 5,00 4,00 =
2 4,00 3.00 5,00 2,00 4,00 3.00 3.00 5.00 4,00 4,00 3.00 3.00 5,00 4,00 4,00
3 4.00 3.00 4.00 3.00 4.00 4.00 4.00 5.00 5,00 5.00 4.00 4.00 5,00 5.00 5.00
4 3.00 3.00 4.00 3.00 4.00 3.00 4.00 3.00 4,00 3.00 3.00 4.00 3.00 4.00 3.00
5 5,00 3,00 5.00 1,00 4,00 3,00 4,00 3,00 4,00 5,00 3.00 4,00 3,00 4,00 5,00
6 4,00 2,00 4,00 3,00 4,00 3,00 4,00 5,00 4,00 3,00 3.00 4,00 5,00 4,00 3,00
7 5,00 3,00 4,00 2,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 5,00 3.00 4,00 4,00 4,00 5,00
8 5,00 3,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00
9 3,00 2,00 1,00 1,00 2,00 3,00 4,00 2,00 5,00 2,00 3.00 4,00 2,00 5,00 2,00
10 2,00 1,00 4.00 3,00 2,00 2,00 1.00 2.00 1,00 2,00 2.00 1.00 2,00 1.00 2,00
1 3,00 4.00 2,00 3,00 2,00 4,00 2,00 5.00 1,00 3,00 4.00 2.00 5,00 1.00 3.00
12 4,00 3.00 1,00 3,00 2,00 4,00 2,00 1,00 1,00 3.00 4,00 2,00 1,00 1,00 3.00
13 4,00 2,00 3.00 3,00 1,00 5,00 1,00 2,00 2,00 1,00 5.00 1,00 2,00 2,00 1,00
14 4.00 3.00 4.00 3.00 3.00 4.00 3.00 5.00 3.00 3.00 4.00 3.00 5,00 3.00 3.00
15 5.00 4.00 4.00 3.00 3.00 4.00 3.00 4.00 5,00 5.00 4.00 3.00 4,00 5.00 5.00
16 5,00 2,00 4,00 2,00 4,00 3,00 4,00 4,00 5,00 4,00 3.00 4,00 4,00 5,00 4,00
17 4,00 3,00 5.00 2,00 4,00 3,00 2,00 5,00 3,00 5,00 3.00 2,00 5,00 3,00 5,00
18 3,00 1,00 3.00 2,00 1,00 5,00 1,00 1,00 5,00 3,00 5.00 1,00 1,00 5,00 3,00
19 4,00 3,00 5.00 2,00 4,00 3,00 4,00 4,00 2,00 4,00 3.00 4,00 4,00 2,00 4,00
20 3,00 3,00 4,00 2,00 3,00 3,00 4,00 5,00 4,00 3,00 3.00 4,00 5,00 4,00 3,00
21 3,00 5.00 2,00 1,00 3,00 4,00 1.00 4.00 4,00 3,00 4.00 1.00 4,00 4.00 3.00
22 3,00 1.00 4.00 3,00 4.00 4,00 3.00 3.00 2,00 3,00 4.00 3.00 3,00 2,00 3.00
23 4,00 2,00 4,00 3,00 4,00 4,00 3.00 3.00 4,00 4,00 4,00 3.00 3,00 4,00 4,00 =
[ o e s s e e . — — e — s ————————————————— —— F |
Vista de datos Vista de variables
|BM SPSS Statistics Processor estd listo Unicode:ON
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@ *Senza titoleT.sav [ConjunteDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos - X
Archivo  Editar  Ver Datos Transformar  Analizar  Grificos  Ufilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
] Y
SHE M e~ Bl B BE 19
Nombre ‘l Tipo H Anchura H Dec\ma\es‘l Etiqueta || Valores ‘l Perdidos H Columnas H Alineacidn H Medida H Rol

1 VIP1 Numérico 8 2 Ninguno Ninguno 8 & Nominal “w Entrada

2 ViP2 Numérico 8 2 Ninguno Ninguna 8 & Nominal “ Entrada

al VIP3 Numérico 8 2 Ninguno Ninguno 8 & Nominal “w Entrada

4 VP4 Numérico 8 2 Ninguno Ninguno 8 & Nominal “ Entrada

= VIPS Numérico 8 2 Ninguno Ninguno 8 & Nominal “w Entrada

6 VPG Numérico 8 2 Ninguno Ninguno 8 & Nominal “ Entrada

I VIPT Numérico 8 2 Ninguno Ninguno 8 & Nominal “w Entrada

8 VIP8 Numérico 8 2 Ninguno Ninguno 8 & Nominal “ Entrada

9 VP9 Numérico 8 2 Ninguno Ninguno 8 & Nominal “ Entrada

10 VP10 Numérico 8 2 Ninguno Ninguno 8 & Nominal i Entrada

1 VP11 Numérico 8 2 Ninguno Ninguno 8 & Nominal “w Entrada

12 ViP12 Numérico 8 2 Ninguno Ninguno 8 & Nominal “w Entrada

13 V1IP13 Numérico 8 2 Ninguno Ninguno 8 & Nominal “w Entrada

14 ViP14 Numérico 8 2 Ninguno Ninguno 8 & Nominal “w Entrada

15 ViP15 Numérico 8 2 Ninguno Ninguna 8 & Nominal “ Entrada

16 VP16 Numérico 8 2 Ninguno Ninguno 8 & Nominal “w Entrada

17 VP17 Numérico ] 2 Ninguno Ninguno ] &> Nominal “ Entrada

18 V1IP18 Numérico 8 2 Ninguno Ninguno 8 & Nominal “w Entrada

19

20

pal

22

23

24 ||

=]

B i I |
M Vista de variables
[ |IBM PSS Statistics Processorestilisto | | |Unicoderon | | |
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