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RESUMEN

La investigacion se titula Motivacion hacia el trabajo y desempefio laboral del
personal de la Superintendencia Nacional de Migraciones de Tacna, 2018.
Objetivo: Determinar de qué manera la motivacion laboral se vincula con el
desempefio del personal. Metodologia: enfoque cuantitativo, correlacional
causal y transversal. Instrumentos: se utilizaron dos instrumentos: Cuestionario
MbM con 20 items que mide la motivacion interna y el cuestionario de
desempefio laboral con 15 items. Resultados: (a) En general prevalece un nivel
de motivacion alto (65,3%); (b) El nivel de motivacién de necesidad de proteccién
y seguridad es mayormente del nivel alto (47,4%), (c) El nivel de motivacion de
necesidades sociales y de pertenencia es mayormente del nivel medio (61,1%),
(d) Mayoritariamente el nivel motivacion de necesidades de autoestima es alto
(38,9%); (e) Predomina un nivel de motivacion de necesidades de
autorrealizacion medio (34,7%). Conclusion: existe una relacion directa entre la

motivacion hacia el trabajo y el desempefio laboral (p<0,05)

Palabras Clave: motivacién, desempefio, personal, institucién publica
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ABSTRACT

The research is entitled Motivation towards work and job performance of the
personnel of the National Superintendence of Migrations of Tacna, 2018.
Objective: To determine how labor motivation is linked to the performance
of the personnel. Methodology: quantitative, causal and transversal
correlation approach. Instruments: two instruments were used: MBM
guestionnaire with 20 items that measures internal motivation and the labor
performance questionnaire with 15 items. Results: (a) In general, a high
motivation level prevails (65.3%); (b) The level of motivation of need for
protection and security is mostly of the high level (47.4%), (c) The level of
motivation of social needs and belonging is mostly of the medium level
(61.1%), (d) Mostly the motivation level of self-esteem needs is high
(38.9%); (e) A level of motivation of average self-fulfilment needs prevails
(34.7%). Conclusion: there is a direct relationship between motivation

towards work and work performance (p <0.05)

Keywords: motivation, performance, personnel, public institution
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I.INTRODUCCION

En sentido general, la motivacién es un aliciente para que el ser humano
lleve a cabo una accion determinada. Asimismo, se ha investigado y
cuestionado si los resultados laborales comiunmente denominado desempefio
en el trabajo, esta ligado con la motivacion intrinseca o extrinseca del personal.

Por tanto, en el presente estudio se analizO si en una muestra de
trabajadores o colaboradores de la Superintendencia Nacional de Migraciones
de Tacna las dimensiones de la motivacion teorizadas en los postulados de
Maslow, Herzberg y Mc Gregor inciden en los resultados de desempefio

laboral, desde su propia percepcion.

Cabe anotar, que se utilizé especificamente la teoria de Maslow (1954),
segun la jerarquia que propone, hallandose que, si se da una vinculacion entre
la motivacion interna hacia el trabajo y los resultados de desemperio laboral,

aunque con una intensidad baja.

El origen que dio lugar a la realizacién de la investigacién es contribuir
con la administracion de recursos humanos en el ambito publico, para la toma
de decisiones que apunten a maximizar el rendimiento laboral del personal de

Migraciones en la frontera de Chile con Pera.
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1.1. Realidad problematica

En el ambito laboral, se observa que la motivacion del personal se deriva de
un entramado complejo de factores, entre los que la motivacion (intrinseca y
extrinseca) desempefiaria un rol preponderante. En este sentido, Levy (2003)
afirma que la cualificacion y la motivacion del recurso humano son elementos
decisivos para la supervivencia de las organizaciones en un mundo globalizado

y muy competitivo.

Dentro de este contexto, se ha observado que muchos de los empleados de la
Superintendencia Nacional de Migraciones de Tacnha, evidencian desempefios
disimiles pero también puntos de vista y sentimientos personales que traducen
la motivacién hacia el trabajo que realizan diferentes, en cuanto disconformidad
0 por contrario descontento, en cuanto a la posibilidad de que el trabajo le
permita crecer profesionalmente, que el salario no compensa el trabajo y el
esfuerzo que realiza, incluso manifiestan que no se sienten valorados, que la
rutina laboral constituye una limitacion para concretar logros personales en el
trabajo lo cual estaria ligado con un autorrespeto y fortalecimiento o
menoscabo de su autoestima, entre otros. Esta situacion, nos ha llevado a
cuestionarnos si los resultados en el desempefio estan aunados directamente
con su motivacion hacia el trabajo. Las consecuencias para la organizacion de
una baja motivacion del personal, se centran en la menor probabilidad para
conseguir el mejor rendimiento y el logro de los objetivos que se ha planteado,

de tal forma, que es necesario abordar el problema y aportar a la solucion.

Segun Sashkin (1996) el problema de la motivacién laboral, no es un tema
irresoluble para la gestion de los recursos humanos, pero si es complejo, ya
que se plantean varios frentes de abordaje, como mejorar la valoracion del
trabajo desde el angulo de la psicologia, o bien disefiar el trabajo, desde la
perspectiva de la administracién, o quiza el fortalecimiento del liderazgo para
motivar y enrumbar el trabajo del equipo, y demas planteamientos que surgen,
respecto a la solucion, sin embargo, a nuestro criterio el punto de partida es el
recurso humano — la persona — de la cual es indispensable conocer sus

motivaciones para poder aplicar el conocimiento y mejorar la gestion publica
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de los recursos humanos. Esta situacion problematica delinea las preguntas y
objetivos de investigacion propuestas.

1.2. Trabajos previos

Olvera (2013), investigd acerca de la influencia de la motivaciéon en el
desemperio laboral de empleados administrativos en una empresa constructora
en Guayaquil. Muestra:38. Resultados: los factores que influyen
determinantemente en el desempeio son los referidos al trabajo en equipo y
también la seguridad en el trabajo, ambos de corte operativo; la mitad del
personal obtuvo una evaluacion aceptable de desempefio (50%); la diferencia
(50%) revel6 una evaluaciéon regular o media. Conclusion: la baja motivacion

tiene una influencia negativa en el desempefio laboral.

Sum (2015) desarroll6 la tesis sobre el desempefio laboral y su relacion
con el nivel de motivacidbn hacia el trabajo. Muestra: 34 Resultados: a)
Presentaron un nivel adecuado de motivacion para la aceptacion e integracion
con los demas, el reconocimiento social presenta un nivel alto de motivacién
(estima de los pares superiores y clientes). b)Para la dimensién autodesarrollo,
mayormente el personal se siente motivado en cuanto perciben que su entorno
laboral le permite desarrollar sus proyectos y capacidades personales.
Conclusion: la motivacion tiene una implicancia en el desempefio que muestra

el personal administrativo de una empresa de alimentos en Quetzaltenango.

A nivel nacional

Espinoza (2017) presentd un estudio sobre la motivacion hacia el trabajo
y el compromiso que el personal mostraba con su organizacion en Lima.
Muestra: 358 colaboradores. Instrumento: cuestionario. Resultados: la mayoria
del personal encuestado se mostr6 motivado en el nivel regular (97,3%) en
relacion con los logros que se les plantea, por encima de la motivacién en
cuanto al poder que se ubico en el nivel regular (62 %) y afiliacion en el nivel
preferentemente deficiente (56,3%). Por otro lado, el compromiso

15



organizacional, se ubic6é predominantemente en el nivel regular para la
dimension afectivo (73,4%), continuidad (73,4%) y normativo (74,1%).
Conclusion: el compromiso y la motivacion, presentan un valor Rho 0,631 que

corrobora la relacién entre ambos constructos.

Larico (2015) formulé el estudio acerca de algunos factores que considero
motivadores y que podian influir en el desempefio en el trabajo por parte de los
trabajadores en una institucién edil en Juliaca. Muestra:182 trabajadores
municipales. Resultados: (a) la remuneracion que recibe el trabajador gravita
en los resultados de su tarea o desempefio en el trabajo, (b) los incentivos no
econémicos como felicitaciones, reconocimientos estimulan su desempefio, (c)
igualmente ocurre con las condiciones del ambiente laboral (condiciones fisicas
y ambiente laboral) también se relacionan con los resultados laborales.
Conclusion: los factores motivadores estudiados presentan una vinculacién con
el desempefio en el trabajo en el personal estudiado de la municipalidad

provincial de Juliaca.

A nivel local

Huacac (2014) desarrolld6 un estudio para indagar si la inteligencia
emocional del trabajador tenia una implicancia en el desempefio en el trabajo,
en una empresa privada de energia eléctrica en Tacna. Muestra: 60
trabajadores. Instrumento: cuestionario: Resultados: el 63,3% tiene una
motivacion baja media y una calidad de trabajo de malo a regular, sin embargo,
casi la quinta parte con un 23,3% tiene una motivacion alta y un resultado de
calidad en el trabajo bueno. Conclusién: la inteligencia emocional del
trabajador, que comprende la motivacion, tiene una influencia directa en el

desempeiio del trabajador.

Quispe (2015) estudid sobre la influencia del clima organizacional en el
desempenfio en el trabajo en una muestra de trabajadores de una municipalidad
distrital en Andahuaylas. Muestra: 64. Instrumento: Cuestionario (Fiabilidad Alfa
Cronbach 0,873). Principales resultados del desempefio: la mayoria de los

encuestados indica el 34,4% manifiesta que no tiene un buen desempefio
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laboral, otro 32 % indica que muy pocas veces, lo que se traduce como bajo
desempefio laboral. En cuanto a la productividad, igualmente las categorias de
respuestas se concentran en nunca (34,4%) y muy pocas veces (26,6%)
considera que su productividad es baja. En términos de eficacia, consideran
igualmente prevalente sus respuesta en nunca (29,7%) y muy pocas veces
(32,8) igualmente se interpreta como baja eficacia laboral y finalmente en
cuanto a la eficiencia , la tendencia es mas favorable ya que a pesar de que
predomina la respuesta de algunas veces (25%), otro 25% indica que algunas
veces , mientras que un 23,4% afirma que casi siempre es eficiente en su
desempefio, sin dejar de lado que un 9,4% dice que siempre , lo que ubicaria la

percepcion en el nivel medio.

1.3. Teorias relacionadas al tema

Antes de revisar las teorias que sustentan el presente estudio, conviene
definir la variable motivacion, el que segun Koontz y Weihrich (1998), conlleva
un interés, un impulso, hacia un resultado, previo a éste. Sin embargo, la
fuerza motivadora, se explica a partir de las necesidades (fuerza interna) que
tiene el ser humano o bien las teorias de proceso que aluden a elementos

dindmicos que activan la conducta.

Existen varias teorias que intentan explicar la motivacion hacia el trabajo,
entre las que se encuentran las teorias de contenido, que intentan dilucidar y
analizar aquellos factores o elementos que motivan al personal, trabajador o
colaborador a trabajar, considerando importante sus actitudes, los intereses,

asi como sus necesidades personales.

Entre las principales, se encuentra la teoria de las necesidades cuyo
representante es Murray (1938 citado pro Levy y Leboyer, 2003), la que evalta
la jerarquia de estas necesidades que corresponde a Maslow (1954: también la
teoria de las necesidades de Mc Clelland (1961) , la teoria de Mc Gregor
(1960) a la que denomina Teoria X y Teoria Y; vy la teoria de los factores de
Herzberg (1959).
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De otro lado, estan las teorias que se abocan a explicar como se dirige y
mantiene el mecanismo de un comportamiento especifico, antes de
comprender las necesidades y la fuerza que impulsa a realizar determinada
accion o tarea. Cabe mencionar, la teoria de Adams (1965 citado por Berkowitz

), la de las expectativas de Vroom (1964) entre otras.
Teoria de Maslow

Maslow (1954) formulé una jerarquia de necesidades que ha tenido bastante
aceptacion en la comunidad cientifica, la que primordialmente plantea la
necesidad que tiene el hombre de satisfacer a lo largo de su existencia
necesidades que no ha logrado cubrir. Son cinco las necesidades: de orden
inferior entre las que se encuentran: (a) las necesidades fisiol6gicas, que son
fundamentales para preservar la vida humana (comida, bebida, suefio, etc.);
(b)necesidades de seguridad, segun la cual el hombre busca vivir libre de
peligros 0 amenazas, es decir, busca satisfacer vivir en un medio relativamente
seguro. En otro plano, estdn las necesidades de orden superior: (C)
necesidades sociales, que implican basicamente las relaciones intersubjetivas
entre los seres humanos;(d) necesidades de autorrealizacion, en orden a

buscar sentirse realizado en las diferentes facetas de su vida.
En consecuencia, el modelo de Maslow, se sustenta en tres aristas:

Las conductas que exhiben los seres humanos, estan condicionadas por la

busqueda sistematica y constante de satisfacer todo orden de necesidades.

Los seres humanos tienden a satisfacer primero las necesidades vitales, la
gue en cuanto es satisfecha, presupone satisfacer otra necesidad de otro

nivel.
Las necesidades basicas tienen la prioridad primera sobre las demas.
Teoria de McClelland : Necesidades adquiridas

McClelland (1961) sostiene que el ser humano puede motivarse por
diversas necesidades en forma simultanea, siendo la fuerza que tiene cada

necesidad lo que caracteriza a cada humano. Postula, ademas, que las
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necesidades no son innatas al hombre, sino que se aprenden en cuanto toma
contacto con el medio externo al nacer, lo que significaria, cada persona tiene
un perfil o una prioridad y un niumero diferente de necesidades de acuerdo a su

singularidad.

En este caso, McClelland (1961) plantea tres tipos de necesidades: (a)
necesidad de logro, orientada al impulso por destacar, por vencer retos, por
mejorar su nivel de rendimiento); (b) necesidad de poder ( de ser influyente, de
lograr més autoridad, etc.) y (¢) necesidad de afiliacion (de generar relaciones
en su entorno social , de lograr empatia y buenas relaciones con los miembros

de su sociedad).

Teoria Y de McGregor

Mc Gregor (1960) toma como punto de partida, la teoria clasica de la
organizacién llamada mecanicista o teoria X ( Postula que el trabajo es un mal
necesario, se requiere presion y castigo para el cumplimiento de la tarea y
presume un poca ambicion por parte del trabajador) y el enfoque humanista o
teoria Y ( los trabajadores son imaginativos, creativos para realizar sus tareas,
el compromiso del trabajador tiene resultados favorables para el cumplimiento
de los fines) (Claver,Gascé y Llopis,1996). En este sentido, M. Gregor (1960)
desestima la teoria X, y afirma que la direccibn debe generar condiciones
laborales saludables, adecuadas orientadas a conciliar los intereses de los
trabajadores y los de la organizacién o centro laboral, lo que lo llevd a proponer
estrategias como incluir al personal en la toma de decisiones, mejora de las
relaciones laborales, puestos de trabajos con mas responsabilidad para

generar desafios, etc.

Teoria de los factores de Herzberg

A mediados de 1900, Herzberg, Mausner y Snyderman (1959) publicaron la

teoria bifactorial o de la motivacion/higiene.
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Afirman que elementos como la posibilidad de logro laborales, desarrollo
profesional, superacion de retos o desafios, asignacion de responsabilidades,
autonomia laboral, promocion en el trabajo, entre otros, tenian un impacto
favorable en la satisfaccion del trabajador, por lo que Herzberg y cols. (1959)
les denominaron factores motivadores. Cabe resaltar que son similares a las

necesidades superiores planteadas por Maslow (1954).

Mientras que factores como el nivel remunerativo, la seguridad en el
entorno laboral, la dinamica relacional con los pares en el trabajo, las
condiciones materiales para realizar sus funciones o tareas laborales, incluso
las politicas laborales y de supervision propios de la tradicion singular de cada
empresa, tenian un efecto negativo, en cuanto generan insatisfaccion laboral. A

estos factores se les denominé factores higiénicos.

Teorias de proceso

Estas teorias comprenden modelos netamente cognitivos, que estan
relacionados con la interpretacion personalisima que cada persona realiza a

partir de su realidad laboral.

Teoria de las expectativas de Vroom

Vrom (1964), sostiene que cada persona se comporta de modo racional, ya
gue decide en el plano consciente direccionar sus esfuerzos hacia acciones
gue considera le son beneficiosas o le aportaran algin beneficio o recompensa,

al cual aspira.

Por lo que afirma que (a) toda accion se apareja con un resultado que se
espera conseguir;(b) todo resultado trae consigo satisfaccion o insatisfaccion,
(c) cada accion a priori esta ligada con una expectativa en funcién de los
resultados que se esperan y (d) el ser humano elige el comportamiento a

seguir, en forma razonada, buscando un resultado que le satisfaga.
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Teoria de Adams o Equidad

Adams (1965) alega que los seres humanos percibimos que existe
desigualdad entre las personas dentro de la sociedad, lo que a su vez , seria el
desencadenante de la motivacion. En el contexto laboral, segun esta teoria, las
diferencias salariales, el reconocimiento, la sensacion de realizacion laboral,
entre otros, serian fuentes de motivacion, en cuanto se perciba un desequilibrio
0 inequidad, lo que a su vez provoca una disonancia entre lo que piensa y lo
gue sensorialmente percibe, advirtiendo que no existe congruencia entre lo que

considera correcto, justo, equitativo y la realidad que observa o percibe.

Cabe considerar, que para efectos del presente estudio, nos hemos
basado en la Teoria de Maslow, ya que desde una perspectiva laboral, nos
permite identificar en qué nivel de motivacion se moviliza la persona y a la vez,
atender estas necesidades en funcion del nivel en que se ubique. Asimismo, el
cuestionario seleccionado MbM de Sashkin (1996) tiene como fundamento
tedrico la jerarquia de Maslow, sin embargo, deja de lado la dimension
denominada necesidades fisiol6gicas, por considerar que se asume que son

necesidades cubiertas por los participantes.

En tal sentido, se evalla cuatro dimensiones segun la jerarquia de

necesidades de Maslow:

Necesidades de proteccion y seguridad: referida a las necesidades
pecuniarias, de llevar una vida dentro de un nivel de confort aceptable y una

percepcion de sentirse seguros. (Sashkin,1996)

Necesidades sociales y de pertenencia: involucra las necesidades del
trabajador de establecer una interaccion amical o social duradera, con la
limitacion, de que, en muchos entornos laborales, la naturaleza del trabajo
muchas veces no permite desarrollar relaciones interpersonales cercanas o
fuertes, lo cual se puede superar si se genera en lo posible grupos de trabajo o
situaciones de coincidencia laboral o trabajo en equipo que favorezca la
interaccion. (Sashkin,1996)
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Necesidades de autoestima: es natural y comprensible la necesidad del ser
humano, que se le reconozca su valia, o que le produce una sensacion de
importancia y regocijo personal, que a su vez se convierte en una motivacion o
aliciente. Esta necesidad esta ligada con la actitud de reconocimiento, elogio
del trabajo por parte del superior, ya sea a través de un reconocimiento formal
u otro, como una felicitacion verbal e incluso informal, en las visitas o

encuentros entre jefes y subordinados. (Sashkin,1996)

Necesidades de autorrealizacion: corresponde a la escala superior, ya que
el ser humano busca su desarrollo top, siendo sin duda, el limite subjetivo

segun cada persona. (Sashkin,1996)

Desempefio laboral

En 1994, ya Milkovich y Boudren afirman que el desempefio en el trabajo,

es el grado en que un trabajador cumple con los requisitos en su tarea o labor.

Se define como la actuacién que desarrollan el personal, para fines de
cumplir con la tarea o funcién asignada, asi como las metas del centro laboral.
Pueden ser evaluadas a través de sus competencias en su rendimiento.
(Pedraza, Amaya y Conde,2010)

Recientemente, Quero, Mendoza y Torres (2014), también afirman que el
desempefio que exhibe un trabajador, es una cualidad que se conoce como el
grado en que cumple sus funciones, tareas, actividades dentro de una

organizacion.
Robbins, Stephen y Coulter (2013) consideran que el desempefio en el trabajo,

es un indicador del éxito del personal y de la organizacion, en cuanto,

concrecion de metas y objetivos organizacionales.
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Productividad

Esta referida a la relacion entre la produccidn que se obtiene por un sistema de
produccion de servicios o de bienes y los recursos utilizados
(D’ Alessio,2012).La productividad, implica entonces utilizar de modo 6ptimo

los recursos, desperdiciar lo minimo, con la menor pérdida. (Velazco,2007)

Eficacia

Segun Robbins y Coulter (2005), la eficacia es hacer las cosas en forma
correcta, lo que, trasladado al contexto del trabajo, significa realizar las
actividades Optimamente para que la organizacion alcance sus metas y
objetivos que se ha trazado.

Freeman (1982) también aporta en cuanto sostiene que la eficacia, resulta de
la pertinencia entre los resultados observables y los objetivos organizacionales.

Eficiencia

Alude a la utilizacion idonea de los recursos o medios de produccién que se
dispone. Segun Chiavenato (2007) comprende productos resultantes vy
recursos. Lo que implica que se es mas eficiente, si se logra las metas con el
menor cantidad o niumero de recursos. (Welhrich,2004)

Drucker (1978) afirma que la eficiencia es fundamental después de haber
logrado el éxito, ya que si no esta presente la organizacion no sobrevive, ya

gue este constructo implica hacer bien las cosas.
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1.4. Formulacion del problema

Problema general

¢De qué manera la motivacion se relaciona con el desempefio laboral del

personal de la Superintendencia Nacional de Migraciones de Tacna, 20187

Problemas especificos

a) ¢La motivacion hacia el trabajo se relaciona con la productividad
laboral?
b) ¢La motivacion hacia el trabajo se relaciona con la eficacia laboral?

c) ¢La motivacién hacia el trabajo se relaciona con la eficiencia laboral?

1.5. Justificacién del estudio

Desde una posicion tedrica, los resultados aportan informacion sistematica
y fiable novedosa para el departamento de recursos humanos de la
Superintendencia Nacional de Migraciones de Tacna, llenando un vacio del
conocimiento sobre cuales son las motivaciones internas que presenta el
personal, segun la perspectiva tedrica de Maslow. No se han realizado trabajos

similares en la institucion en mencion.

Desde una perspectiva pragmatica, los resultados permiten formular
recomendaciones para mejorar el nivel de motivacion con énfasis a mejorar el

desemperio laboral percibido por el propio personal.
Desde el prisma metodolégico, se aplica y valida un instrumento de

motivacion internacional y un instrumento para medir el desempefio laboral

nacional.
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1.6. Hipotesis

Hipotesis general

La motivacion hacia el trabajo se relaciona directamente con el desempefio
laboral del personal de la Superintendencia Nacional de Migraciones de Tacna
en el 2018.

Hipodtesis especificas

a) La motivacion hacia el trabajo se relaciona directamente con la
productividad laboral.

b) La motivacion hacia el trabajo se relaciona directamente con la eficacia
laboral.

c) La motivacién hacia el trabajo se relaciona directamente con la eficiencia

laboral.

1.6. Objetivos

Objetivo general

Determinar de qué manera la motivacion se relaciona con el desempefio
laboral del personal de la Superintendencia Nacional de
Migraciones de Tacna, 2018.

Objetivos especificos

a) Establecer si la motivacion hacia el trabajo se relaciona con la
productividad laboral.

b) Establecer si la motivacién hacia el trabajo se relaciona con la eficacia
laboral.

c) Establecer si la motivacion hacia el trabajo se relaciona con la eficiencia

laboral.
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II.METODO

2.1. Disefio de investigacion

A partir del enfoque cuantitativo (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010) se
trata de un estudio correlacional causal, cross-section segun Grande y Abascal
(2009) ya que se desarrolla en una coyuntura especifica con datos obtenidos

en un unico instante del tiempo.

= Esquema:

O

M/rl
\\

Doénde:

M = Muestra
O, = Variable 1
O, = Variable 2
r = Relacion
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2.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Motivacion hacia el trabajo

Operacionalizacion de las variables

Variable: motivacion hacia el trabajo

3.4. Incomodidadpor
atribucion de mérito a
otro

3.5.Autorrespeto por
méritos propios

4.Necesidades
de
autorrealizacién

4.1. Busqueda de aquello
que de felicidad
Busqueda de aquello que
de felicidad

4.3. Perseguir suefios es
perder tiempo

4.4. Motivacion de llegar
lejos

4.5, Prefiere realizar
rutina y no cosas nuevas

Variable Variable Definicion Dimensiones Indicadores Escala
conceptual | operacional
1.Necesidades 1.1. importancia de
de proteccion y estabilidad laboral
seguridad 1.2.importancia de
Proceso estabilidad laboral
psicolégico | Tareas que 1.3. Ingresos mensuales
conectado realiza el 1.4. Plan de jubilacion
V1 conla individuo 1.5. Contar con seguro
activacion, para la salud
Motivacion | direccion y satisfacer 2.Necesidades 2.1.Contar con seguro
hacia el persistencia | una sociales y de salud independiente
trabajo dela necesidad pertenencia 2.2. Valora amigos
conducta 2.3. Relacién poco
para estrecha con
alcanzar o compafieros trabajo
lograr 2.4. Prefiere trabajo en
determinado contacto con clientes
fino 2.5. Trabajo en equipo
satisfacer 3.Necesidades 3.1. Sueldo alto Intervalo
una de autoestima 3.2. Considera que tiene
necesidad. capacidad
(Solf,2006) 3.3. Autovaloracion
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Variable 2: Desempefio laboral

Variable Variable Definicion Dimension Indicadores Escala
conceptual | operaciona es
I

V2 Juicio de 1.Productivi | 1.1. Logra productividad por
valor sobre Resultado dad laboral | encima de lo requerido
el desarrollo | deun 1.2. Cumple con eficacia el
ylogrodela | cuestionario trabajo Ordinal
actividad de 15 items 1.3. Nivel de produccién acorde
laboral cerrados con politicas
(Robbins, 1.4. Cumple con metas
Stephen,Co 1.5.Contribuye con objetivos
ulter,2013) 2. Eficacia 2.1. Cumple metas dentro de

Desempefio laboral cronogramas o plazos

laboral 2.2. Cumple con tareas

asignadas

2.3. Hace trabajo de calidad
2.4 .Realiza bien actividades

asignadas

3. Eficiencia | 3.1. Nivel de responsabilidad

laboral acorde con capacidad Ordinal
3.2. Conocimiento técnico
suficiente

3.3. Trabajo con liderazgo

3.4. Se adapta a los cambios
3.5. Tiempo para cada actividad
optimo

3.6. Logra eficiencia (relacion
costo/beneficio) al realizar cada
tarea

2.3. Poblacion y muestra

Poblacion:

Comprende personal nombrado y contratado que labora en la Superintendencia
Nacional de Migraciones de Tacna en el 2018 y que asciende a 109 personas
de ambos sexos.

Muestra

Para determinar el tamafo de la muestra, se utilizé la ecuacion para para

proporciones y para una poblacion finita :

NZ%pq
(N—-1)E?+ Z%pq

n =
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Calculo de la muestra

Datos:

N= poblacién: 109

Z= Confianza Estadistica 95%: 1,96
P=q probabilidad éxito/fracaso: 0,5
E= margen de error: 0,05

n= 85
Proporcion esperada de pérdidas: 1 %

Muestra= 95 unidades de analisis

Tipo de muestreo:

Fue probabilistico, aleatorio.

Criterios de inclusién

Personal administrativo de ambos sexos que aceptaron participar del estudio.
Criterios de exclusion

Personal administrativo que al momento de la recoleccién no se encontré o se

encontraba con permiso o en periodo vacacional.

2.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos, validez y
confiabilidad
Técnicas de recoleccion de datos:

Rojas (1996 -2004) precisa que las técnicas se seleccionan segun los
objetivos e hipétesis planteados en el estudio, de lo contrario, se recopila

informacion de bajo interés para el estudio.

Segun Rodriguez (2008) las técnicas para recoger la informacion, son

medios utilizados para acopiar la informacion:

En tal sentido, se recurrié a la encuesta como técnica preeminente en el

presente estudio, el cual es un procedimiento que posibilita indagar cuestiones
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subjetivas, la opinion personal del encuestado, su percepcién o abordar temas
que tienen una significacion cientifica con relevancia para las sociedades
(Grasso,2006).

Instrumentos de recoleccion de datos:
Se utilizé el cuestionario, el que segun Gémez (2006) contiene una serie de

items o reactivos de las variables a medir.

Instrumento 1:

Escala MbM

Para medir la variable motivacion se recurrio a la Escala MbM que mide la
motivacion a partir de las opiniones y puntos de vista personal de los
encuestados. Comprende 20 items con una escala de respuesta de cinco
alternativas, las que se puntian entre 1 a 5 puntos: Completamente de
acuerdo, estoy basicamente de acuerdo, parcialmente de acuerdo, solo estoy

un poco de acuerdo y no estoy de acuerdo.

Descripcion
Autor Sashkin M. (11996 )
Variable a medir Motivacion laboral
Segmento poblacion Personal
Modo de aplicacién Directa
Tiempo de aplicaciéon 12" aproximadamente
Descripcién
Escalamiento la5s
Fiabilidad A de Cronbach 0,704 (buena confiabilidad)
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Estructura de las dimensiones de la escala Mbm:

1. C =5 2 C=1 3 C =8 4 C =5
M=4 M=2 M=4 M=4
P =3 P =3 P =3 P =3
5 =2 5 =4 5 =2 3 =2
M=1 N=§ M=1 M=1
B C=1 8 C =5 7. C =5 8 C =5
M=2 M=4 M=4 M=4
P =3 P =3 P =3 P =3
5 =4 5=2 5 =2 5 =2
M=5 N=1 M=1 M=1
B. C =8 i0. C =1 11. C =8 i2. C =1
M=4 M=2 M=4 M=2
P =3 P =3 P =3 P =3
5 =2 5 =4 5 =2 3 =4
M=1 N=§ M=1 M=5
13. T =5 4. C =5 16. C =5 18.C =5
M=4 M=4 M=4 M=4
P =3 P=3 P =3 P =3
5 =2 5=2 5 =2 5 =2
N=1 N=1 M=1 M=1
17. & =5 18. C =5 18. C =5 2 C =1
M=4 M=4 M=4 M=2
P =3 P =3 P =3 P =3
5 =2 5=2 5 =2 3 =4
M=1 N=1 M=1 M=5
HNecesidades de Necesidades Necesidades de Necesidades de
proteccion y sociales y de autoestima autorrealizacion
seguridad pertenencia

Instrumento 2:
Cuestionario desempefio laboral que contiene 15 items Yy tres categorias
dimensionales : productividad laboral (511 items); eficacia ( 4 items);

eficiencia laboral (5 items):

Descripcion

Autora Quispe E. (2015 )
Variable a medir Desemperio laboral
Segmento poblacion Personal

Modo de aplicacién Directa

Tiempo de aplicaciéon 10" aproximadamente

Tres dimensiones:

Descripcion productividad, eficacia 'y
eficiencia

Escalamiento lab

Fiabilidad a 0,937 (alta confiabilidad)

Validez: en cuanto la prueba mide lo que en la realidad se busca medir
(Namakforoosh,2005)
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Para el proceso de validacion se recurrié a la opinidn experta de cinco jueces
(Anexo 4). En todos los casos, los jueces consideraron las respuestas

afirmativas de opinion para cada uno de los items de los dos cuestionarios.

Confiabilidad:

Esta referido a la exactitud o la precision de la que gozan los instrumentos para
la medicion de la variable. (Namakforoosh,2005)
Se estim6 el alfa de Cronbach para estimar la confiabilidad de ambos

instrumentos de medicion utilizados (Anexos)

2.5. Métodos de andlisis de datos

Siendo que el presente estudio es un estudio de campo (Mufioz,1998),
ya que la recopilacion de la informacidén se enmarcé en un contexto especifico,
siendo la fuente de informacién el propio sujeto para obtener un dato primario
(Grande y Abascal,2009).

A continuacion, luego de concluida la fase de levantamiento de
informacion, se procedio a codificar los datos; para fines de tabulacién simple y
cruzada para la docima de hipétesis, para lo cual se utiliz6 Rho de Spearman y
la prueba de KS para verificar la normalidad de las distribuciones. Asimismo, el

valor de la significancia estadistica fue de p menor a 0,05 y de 0,01.

2.6. Aspectos éticos

Todos los encuestados fueron informados del propésito del estudio y del
caracter voluntario y libre de su participacion. Se le explicé también la forma de
resguardo del anonimato, mediante la aplicacion de cuestionarios sin nombre y

codificados con un numero.
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[I.LRESULTADOS

Tabla 1

Nivel de motivacion general del personal de la Superintendencia
Nacional de Migraciones de Tacna, 2018

N° %
Media 24 25,3
Alta 62 65,3
Muy alta 9 9,5
Total 95 100,00
Fuente: cuestionario
70 65,3
60
50
g
o 40
5 30 25,3
20
9,5
. N
0
Media Alta Muy alta

Figura 1 Nivel de motivacion general del personal de la
Superintendencia Nacional de Migraciones de Tacna, 2018

Fuente: Tabla 1

Se aprecia que el nivel de motivacion laboral que presenta el personal de
la Superintendencia Nacional de Migraciones de Tacna es en general positivo,
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en cuanto predomina el nivel alto con 65,3%, sin embargo, un 25,3% presenta

un nivel medio, solo un 9,5% present6 un nivel muy alto. (Tablay Figura 1)

Tabla 2

Motivacion basada en las necesidades de proteccion y seguridad, 2018

N° %
Baja (10 a 14) 3 3,2
Media(15 a 18) 34 35,8
Alta (19 a 22) 45 47,4
Muy alta (23 a 25) 13 13,7
Total 95 100,0
Fuente: cuestionario
50 47,4
45
40 35,8
35
®
E 30
£ 25
g 20
<]
a 15 13,7
10
5 3,2
5 [ |
Baja (10 a 14) Media(15 a 18) Alta (19 a 22) Muy alta (23 a 25)

Figura 2 Nivel de motivacion basada en las necesidades de

proteccion y seguridad, 2018

Fuente: Tabla 2

Casi la mitad del personal entrevistado, considera que la motivacion
interna en cuanto a la necesidad de proteccion y seguridad, se ubica

preferentemente en el nivel alto (47,4%). Sin embargo, un poco mas de la
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tercera parte (35,8%) se ubica en el nivel medio, en contraste, aunque minoria
(13,7%) presentan un nivel de motivacion muy alto (13,7%). Sin embargo, hay

tres personas que manifiestan una motivacion baja (3,2%). (Tabla y Figura 2)

Tabla 3

Motivacion basada en las necesidades sociales y de pertenencia, 2018

N° %
Baja (9 a 13) 16 16,8
Media(14 a 18) 58 61,1
Alta (19 a 21) 19 20,0
Muy alta (22 a 25) 2 2,1
Total 95 100,0
Fuente: cuestionario
70
61,1
60
50
g
2. 40
t
§ 30
& 20,0
20 16,8
2,1
0 ||
Baja (9a13) Media(14 a 18) Alta (19 a 21) Muy alta (22 a 25)

Figura 3 Nivel de motivacion basada en las necesidades

sociales y de pertenencia, 2018

Fuente. Tabla 3

En relacion a la motivacion impulsada por necesidades sociales y de
pertenencia, mas de la mitad presenta una motivacion media (61,1%), la
guinta parte manifiesta una motivacién alta (20%), mientras que por

debajo de la quinta parte (16,8%) se ubican en un nivel bajo de
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motivacion, solo dos personas (2,1%) presentaron una motivacion muy
alta. (Tabla y Figura 3)

Tabla 4

Motivacion basada en las necesidades de autoestima

N° %
Baja (9 a 14) 3 3,2
Media(15 a 18) 20 21,1
Alta (19 a 21) 37 38,9
Muy alta (22 a 25) 35 36,8
Total 95 100,0
Fuente: cuestionario
45
0 38,9 36,8
35
g 30
g 25 21,1
s 20
E 15
10
5 3,2
0 [
Baja (9 a 14) Media(15 a 18) Alta (19 a 21) Muy alta (22 a 25)

Figura 4 Nivel de motivacion basada en las necesidades de
autoestima
Fuente: Tabla 4

En lo que corresponde a los hallazgos sobre la motivacion impulsada por
necesidad de fortalecer su autoestima, prevalece el personal con autoestima

alta (38,9%), aunque los que tienen una autoestima muy alta (36,8%) es

36



similar. Un poco mas de la quinta parte manifiestan una motivacion media
21,1%) una minoria (3,2%) necesidad de autoestima baja. (Tabla y Figura 4)
Tabla 5

Motivacion basada en las necesidades de autorrealizacion,2018

N° %
Baja (12 a 16) 20 21,1
Media(17 a 20) 33 34,7
Alta ( 21 a 23) 27 28,4
Muy alta (24 a 25) 15 15,8
Total 95 100,0

Fuente: cuestionario

34,7
28.4

| =4

25 211
15,8

15
10

5

C.

Baja (12 a 16) Media(17a20)  Alta(21a23) Muy alta (24 a 25)

Porcentaje [36)
bt

Figura 5 Nivel de motivacion basada en las necesidades de

autorrealizacion

Fuente: Tabla 5

En cuanto al nivel de motivacion mas alta en jerarquia de Maslow,

es la motivacion por necesidades de autorrealizacion, prevalece el nivel
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medio (34,7%), casi la tercera parte (28,4%) presenta una motivacion
alta y un poco mas de la quinta parte una motivacién baja (21,1%). Una

proporcion nada despreciable (15,8%) se ubican en el nivel muy alto.
(Tablay Figura 5)

Tabla 6

Nivel de desempefio laboral del personal de la Superintendencia Nacional
de Migraciones de Tacna,2018

N° %
Bajo 25 26,3
Medio 45 47,4
Alto 25 26,3
Total 95 100,00
Fuente: cuestionario
50 47.4
45
40
35
%E’ 30 26,3 26,3
g 25
g 20
15
10
5
0
Bajo Medio Alto

Figura 6 .Nivel de desempefio laboral del personal de la

Superintendencia Nacional de Migraciones de Tacna, 2018

Fuente: Tabla 6

En lo tocante al desempefio laboral, se observa que casi la mitad ,

percibe su propio desempefio como medio (47,4%). De otro lado, en la
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categoria bajo desempefio se ubica practicamente la cuarta parte (26,3%) y de
igual forma ocurre en el nivel alto (26,3%). (Tabla y Figura 6)

Tabla 7

Nivel de productividad del desempefio laboral,2018

N° %
Bajo 28 29,5
Medio 50 52,6
Alto 17 17,9
Total 49 100,00
Fuente: cuestionario
60
52,6
50
40
15
©
£ 30
8
<
* 20 17,9
10
0
Bajo Medio Alto

Figura 7 Nivel de productividad del desempefio laboral,2018

Fuente: Tabla 7

En lo que concierne a la productividad, mas de la mitad (52,6%)
considera que el nivel de productividad se ubica en la categoria medio. Casi la
tercera parte (29,5%) en el nivel bajo y muy cerca de la quinta parte en el nivel
alto (17,9%). (Tabla y Figura 7)
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Tabla 8

Nivel de eficacia del desempefio laboral, 2018

N° %
Bajo 19 20,0
Medio 52 54,7
Alto 24 25,3
Total 95 100,00
Fuente: cuestionario
60,0
54,7
50,0
40,0
X
©
£ 30,0 ==
S 20,0
20,0
10,0
0,0
Bajo Medio Alto

Figura 8 Nivel de eficacia del desempeiio laboral, 2018

La eficacia es valorada por el personal encuestado, preferentemente en
el nivel medio (54,7%), la quinta parte (20%) en el nivel bajo y la cuarta parte
del personal considera que es alto (25,3%).
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Tabla 9

Nivel de eficiencia del desempefio laboral

N° %
Bajo 21 22,1
Medio 34 35,8
Alto 40 42,1
Total 95 100,00
Fuente: cuestionario
45,0 42,1
40,0
35,8
35,0
__300
s
,% 25,0
=
@ 20,0
8
15,0
10,0
5,0
0,0
Bajo Medio Alto

Figura 9 Nivel de eficiencia del desempeiio laboral

Se aprecia que para la dimension eficiencia del desempefio, el personal
percibe que su nivel es alto (42,1%), seguido de aquellos que consideran que

es medio (35,8%) y un poco mas de la quinta parte se corresponde con un nivel
bajo (22,1%). (Tabla y Figura 9)
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Contraste de hipdtesis

Hipotesis general

La motivacion hacia el trabajo se relaciona significativamente con
desemperio laboral del personal.

Tabla 10

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadi
stico al Sig. Estadistico al Sig.
totalMbm ,098 95 ,026 ,968 95 ,019
totaldesempefioSU 171 95 ,000 ,855 95 ,000

MA

el

En la Tabla 8, se aprecia que los datos no presentan una distribucion normal

(Motivacion y Desempenio laboral), dado que la sig. es menor a 0,05.

Hipotesis estadisticas
HO: I motivacion y desempefio laboral = O

Ha: I motivacion y desempefio laboral # O

Estadistico: Rho de Spearman

Decision: Si la sig presentan un valor inferior a 0,05, se rechaza la Hyp y se

acepta la alterna, por el contrario, si el valor es mayor a 0,05 no se rechaza la

Ho.
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Tabla 11

Rho de Spearman

Desempefio
laboral
Rho Mbm Coeficiente de correlacion ,359
Sig. (bilateral) ,000
N 95

Fuente: base de datos

80
70

60
y.=0,8135x
50 R?=-0,058

40

Motivacion

30
20
10

0 20 40 60 80 100

Desempefio laboral

Figura 10 Correlacion motivacion hacia el trabajo y
desempefio laboral

El coeficiente Rho presenta un valor de es de 0,359 con signo positivo,
lo que indica una correlacion positiva pero baja . El valor sig. Es de 0,000, por
lo que afirmamos que entre la variable motivacion y desempenio laboral existe

una relacion directa . (Tabla 11 y Figura 10)
HE1:

La motivacion se relaciona significativamente con la productividad laboral del

personal.
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Tabla 12

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Estadi
stico gl Sig. Estadistico gl Sig.
totalMbm ,098 95 ,026 ,968 95 ,019
Productividad 240 95 ,000 823 95 ,000

En la Tabla 12, se aprecia que los datos no presentan una distribuciéon normal

(Motivacion y productividad), dado que la sig. es menor a 0,05.

Hipotesis estadisticas
HO: I motivacisn y productividad = O

Ha: r motivacion y productividad #0

Estadistico: Rho de Spearman

Decisién: Si la sig presentan un valor inferior a 0,05, se rechaza la Ho y se
acepta la alterna, por el contrario, si el valor es mayor a 0,05 no se rechaza la
Ho.

Tabla 13

Rho de Spearman

Productividad
Rho Mbm Coeficiente de correlacion 329"
Sig. (bilateral) ,000
N 95

Fuente: base de datos
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Figura 11 Correlaciobn motivacion hacia el trabajo y
productividad

El coeficiente Rho presenta un valor de es de 0,329 con signo positivo, lo que
indica una correlacion positiva pero baja . El valor sig. Es de 0,000, por lo que
afirmamos que entre la variable motivacion y productividad laboral existe una
relacion directa . (Tabla 13y Figura 11)

HE2:

La motivacién se relaciona significativamente con la eficacia laboral del
personal.

Tabla 14

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadi
stico al Sig. Estadistico gl Sig.
totalMbm ,098 95 ,026 ,968 95 ,019
Productividad 211 95 ,000 ,866 95 ,000

En la Tabla x, se aprecia que los datos no presentan una distribucion normal

(Motivacion y eficacia), dado que la sig. es menor a 0,05.

Hipotesis estadisticas
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HO: I motivacion y eficacia — 0

Ha: r motivacion y eficacia #0

Estadistico: Rho de Spearman

Decisioén: Si la sig presentan un valor inferior a 0,05, se rechaza la Ho y se
acepta la alterna, por el contrario, si el valor es mayor a 0,05 no se rechaza la
Ho.

Tabla 15

Rho de Spearman

Eficacia
Rho Mbm Coeficiente de correlacion 435"
Sig. (bilateral) ,000
N 95

Fuente: base de datos
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Figura 12 Correlacion motivacion hacia el trabajo y
eficacia laboral

El coeficiente Rho presenta un valor de 0,435 con signo positivo, lo que indica
una correlacion positiva pero baja. El valor sig. Es de 0,000, por lo que
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afirmamos que entre la variable motivacion y eficacia laboral existe una relacion

directa. (Tabla 10 y Figura 9)

HES:
La motivacién se relaciona significativamente con la eficiencia laboral del
personal.

Tabla 16

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadi
stico gl Sig. Estadistico gl Sig.
totalMbm ,098 95 ,026 ,968 95 ,019
Eficiencia ,220 95 ,000 ,843 95 ,000

En la Tabla x, se aprecia que los datos no presentan una distribucion normal

(Motivacion y eficiencia ), dado que la sig. es menor a 0,05.

Hipotesis estadisticas
HO: I motivacion y eficiencia = O

Ha: 1 motivacion y eficiencia # 0

Estadistico: Rho de Spearman

Decision: Si la sig presentan un valor inferior a 0,05, se rechaza la Hp y se
acepta la alterna, por el contrario, si el valor es mayor a 0,05 no se rechaza la
Ho.

Tabla 10

Rho de Spearman
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Tabla 17

Rho de Spearman

Eficiencia
Rho Mbm Coeficiente de correlacion 260"
Sig. (bilateral) ,011
N 95

Fuente: base de datos
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Figura 13 Correlacion motivacion hacia el trabajo y
eficiencia laboral

El coeficiente Rho presenta un valor de es de 0,260 con signo positivo, lo

gue indica una correlacion positiva pero baja. El valor sig. Es de 0,011, por lo

que afirmamos que entre la variable motivacién y eficiencia laboral existe una

relacion directa. (Tabla 17 y Figura 13)
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IV. DISCUSION

Es importante, mencionar que sobre las variables de estudio se han
realizado muchos estudios, pero a nuestro leal entender es el primero que
aborda el estudio de la motivacion interna y el desempefio en una poblacion de
trabajadores de una instituciéon publica en una zona de frontera, como es la
Superintendencia Nacional de Migraciones,la que atiende el trafico migratorio
de la frontera sur del Perq, la cual es una de las principales entradas de turistas
de Chile, Brasil, Argentina y otros. Asimismo, la Superintendencia Nacional de
Migraciones, tiene como mision conducir la politica migratoria del pais,
contribuyendo a la seguridad de nuestro pais en beneficio de los
peruanos,extranjeros, mediante servicios de calidad, dentro del marco de

respeto por los derechos fundamentales establecidos en nuestra Carta Magna.

Asimismo, en cuanto a los resultados, se ha encontrado que la
motivacion hacia el trabajo, en general es alta (65,3%) lo que denota una
politica de recursos humanos orientada a la satisfaccion no solo del usuario
externo sino también del usuario interno. Resultados disimiles con los de
Huacac (2014) quien encontr6 una proporcibn mas baja de personal con
motivacion alta (23,3%) en una empresa privada de energia eléctrica en

Tacna.

Sin embargo, al revisar la motivacion basada en las necesidades de
proteccién y seguridad, que segun el instrumento de recoleccion MbM basado
en la Teoria de Maslow, refleja aquellas necesidades de una seguridad
econdmica, de tener una vida comoda y sensacion de estar seguro en la vida.
Los resultados reflejan que el personal de Migraciones le otorga importancia a
este factor, ya que la mayoria presenta una motivacion preferentemente alta
(47,4%) y media (35,8%) por satisfacer esta necesidad con su trabajo. Estos
resultados tendrian una posible explicacién en la condicion laboral de muchos
empleados, que ostentan la categoria de contratados, por lo que siempre esta
latente la posibilidad de perder su puesto laboral, por lo que consideraran esta
necesidad de proteccion y seguridad, una preocupacion relevante, basica y

siempre inmediata.
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En lo que atafie a la motivacion basada en las necesidades sociales y de
pertenencia, la motivacion interna mayoritaria es media (61,1%) y en la
categoria alta se ubicé la quinta parte del personal (20%), solo dos (2,1%)
personas tuvieron una alta motivacion por la necesidad. Resultados similares
informa Sum (2015) en un estudio en Quetzaltengango. Este tipo de necesidad
esta relacionada directamente con la busqueda de interaccion con los pares, la
familia, los amigos; en el ambito laboral, se busca establecer relaciones
amicales o fraternas con los compafieros de trabajo, aprobacion y simpatia con
los directivos o jefes. Sin embargo, debe tenerse en cuenta que muchas veces
el ritmo, la naturaleza y las condiciones laborales, limitan la posibilidad de

otorgar tiempo para interactuar.

En lo referido al nivel de motivacion con las necesidades de autoestima,
se observdé que el personal le dio mucha relevancia a la necesidad de
satisfacer su autoestima, ya que un 38,9% se ubicé en el nivel de autoestima
alta y un 36,8% de autoestima muy alta. Los hallazgos revelan que el personal,
se siente muy motivado por la busqueda de su valia como persona dentro de
su entorno social y laboral, necesitan sentir que son importantes para la
organizaciéon. Cabe mencionar, que en la institucion es poco frecuente las
oportunidades para resaltar los logros del personal, ya que la naturaleza del
trabajo no solo exige un trato directo y continuo con el publico, sino que el
horario que se atiende corresponde a las 24 horas, lo que obliga turnos de
trabajo, razon por la cual, muchos empleados no coinciden durante varias
temporadas. Hallazgos coincidentes noticia, Larico (2015) quien encontré que
en una muestra de trabajadores municipales constituyeron factores
motivadores los reconocimientos, felicitaciones, estimulos no economicos, lo
cual se equipara con los contenidos de la tercera categoria de Maslow

vinculadas con la necesidad de fortalecer la autoestima.

En cuanto a la motivacion basada en las necesidades de
autorrealizacion, la mayor proporcion se ubica en el nivel de motivacion media
(34,1%) y alta (28,4%), sin embargo, llama la atencién que un porcentaje nada
despreciable de 21,1% se ubique en el nivel bajo de motivacion. Cabe resaltar

que, en esta categoria, se considera el deseo del personal de desarrollar todo
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su potencial, lo anhelado como personal y como profesional, lo cual va ligado a
qgue el medio laboral le imponga retos o actividades que puedan fomentar su

desarrollo.

De otro lado, el nivel de desempefio laboral en el que se ubica el
personal encuestado es mayoritariamente medio (47,4%), en la dimension
productividad igualmente es medio (52,4%);eficacia también similarmente se
ubica en el nivel medio (54,7%) y para la eficiencia es mayoritariamente alto
(42,1%). Cabe mencionar, que las posibilidades de libertad en el puesto de
trabajo para incrementar la productividad y la eficacia son mas bien limitadas,
por la naturaleza del trabajo que se realiza, la cual estd condicionada por la
demanda de flujo turistico que es variado en cuanto al perfil del turista, el
volumen del trafico de turistas segun la fecha, horarios , etc., lo que quiza
determine una percepcion baja de su nivel de productividad y eficacia.
Contrariamente, la mayoria percibe que es eficiente en el trabajo que realiza, lo

que resulta favorable y positivo.

En conclusion, la motivacion hacia el trabajo tiene una relacién (aunque
baja) con el desempeiio laboral (p<0,05). Nuestros hallazgos son concordantes
con los de Olvera (2013) quien, en un estudio realizado en Guayaquil, hall6 que
la baja motivacion tiene una influencia negativa en el desempefio laboral
(correlacion negativa directa); Sum (2015) encontré una correlacién positiva
entre el desempefio y la motivacién en trabajadores de una empresa. De igual
modo existe coincidencia con los hallazgos de Espinoza (2017) en Lima, quién
hall6 una relacién entre la motivacién y el compromiso con el logro de metas y
objetivos de la empresa. Los resultados nos permiten mencionar que un
aspecto no resuelto, es incorporar las motivaciones extrinsecas, ademas de la
motivacion interna basada en las necesidades del personal, que es el enfoque
abordado en el presente estudio, lo cual, presumiblemente, explicaria en mayor
medida los resultados del desempefio; y que podria constituir una investigacion

con un alcance mayor.
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V.CONCLUSIONES

Primera

La motivacion hacia el trabajo se relaciona de manera significativa y directa con
el desempefio laboral en el personal que trabaja en la Superintendencia
Nacional de Migraciones de Tacna (Rho =0,359 ; P:<0,05).

Segunda

La motivacion hacia el trabajo se relaciona de manera significativa y directa
con la dimensién productividad del desempefio laboral en el personal que
trabaja en la Superintendencia Nacional de Migraciones de Tacna (Rho =0,329;
P:<0,05).

Tercera

La motivacion hacia el trabajo se relaciona de manera significativa y directa con
la dimension eficacia del desempefio laboral en el personal que trabaja en la

Superintendencia Nacional de Migraciones de Tacha (Rho =0,435; P:<0,05).
Cuarta

La motivacion hacia el trabajo se relaciona de manera significativa y directa
con la dimensién productividad del desempefio laboral en el personal que
trabaja en la Superintendencia Nacional de Migraciones de Tacna (Rho =0,260;
P:<0,05).
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VI. RECOMENDACIONES

Al Jefe de la Oficina de Recursos Humanos, se sugiere:

1. Para mejorar el nivel de motivacion de proteccion y seguridad, se
sugiere hacer conocer las politicas laborales de la Superintendencia
Nacional de Migraciones en cuanto a contratos laborales, tiempo de
permanencia, expectativas que la institucion puede cubrir, para no
generar falsas expectativas, de otro lado, generar un plan de
capacitacién que asegure una cualificacion permanente del personal, de
tal forma, que tenga la seguridad de cubrir un requisito fundamental para
el trabajo, de tal forma, que redunde en un mejor desempefio en cuanto

a su productividad, eficacia y eficiencia.

2. Para elevar la motivacién de necesidades sociales y de pertenencia en
relacion con el desempefio en el trabajo, se sugiere implementar un
feedback, formas de motivaciébn social que favorezca trabajos en

equipos colaborativos, que posibiliten sinergia laboral y personal.

3. Para elevar la motivacion de necesidades de autoestima en relacion con
el desempefio laboral, convendria resaltar los logros alcanzados en la
institucion y de la que sin duda el personal tiene implicancia directa, lo
cual asegura que una conectividad entre el logro laboral y su esfuerzo
personal y corporativo. También se sugiere un programa de estimulos
no econdémicos, recompensas formales (felicitaciones, reconocimientos
en las actividades oficiales de la institucion, tablones de anuncios con

los indices de produccién o logros alcanzados en cada area, etc.).

4. Para mejorar las necesidades de autorrealizacion, se sugiere gestionar
oportunidades para seguir estudios de posgrado, diplomados,
capacitaciones in house, entre otros, destinados a desarrollar nuevas
habilidades y destrezas, a través de una educacion formal, de tal forma

gue se concrete una gestion de la motivacién hacia el trabajo.
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ANEXOS

Matriz de consistencia

. Instrumentos

1

2

3. Tabulacién de datos

4. Validacion por expertos Y fiabilidad de cuestionarios
5

. Articulo cientifico
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Anexo 2. Instrumentos

Cuestionario desempefio laboral

PRODUCTIVIDAD LABORAL
1 | Logro productividad por encima de lo que se me pide
2 | Cumplo con eficacia mi trabajo dentro de la entidad
3 | Mi nivel de produccion es acorde a lo que esta establecido por
las politicas de la entidad
4 | Cumplo con las metas establecidas de la entidad
Contribuyo con el cumplimiento de los objetivos de la entidad
5
EFICACIA
6 |Cumplo con las metas dentro de los cronogramas y/o plazos
establecidos
7 | Cumple con todas las tareas asignadas
8 | Desarrollo un trabajo de calidad de acuerdo al estandar
9 Realizo a cabalidad las actividades laborales segun funciones
gue corresponden a mi puesto de trabajo
EFICIENCIA LABORAL
11 | El nivel de conocimiento técnico que poseo me permite un
desenvolvimiento solvente en mi puesto de trabajo
12 | Logro hacer mi trabajo con liderazgo y cooperativamente con
los demas
13 | Logro adaptarme con rapidez a los cambios y/o contingencias
gue se presentan en el trabajo diario
14 | Creo que el tiempo que utilizo para realizar cada actividad de mi
trabajo es 6ptimo
15 | Realizo un trabajo de manera eficiente (relacion costo/beneficio)
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Cuestionario MbM

Por favor, responda a cada una de las afirmaciones siguientes indicando su
grado de acuerdo con las mismas, es decir, hasta qué punto concuerda cada
afirmacion con sus propios puntos de vista y opiniones. Marque con un circulo la
letra que mas fielmente refleje su punto de vista personal, de acuerdo con la
siguiente clave:

C= Estoy Completamente de acuerdo
B = Estoy Bésicamente de acuerdo

P = Estoy Parcialmente de acuerdo

S = Solo estoy un poco de acuerdo

N = No estoy de acuerdo

N° ITEMS C/IB|P|S|N

01 | D1 | Lo méas importante para mi es tener un empleo estable

02 | D2 | Prefiero trabajar de manera independiente, mas 0 menos por
mi cuenta

03 | D3 | Un sueldo alto es un claro indicativo del valor que tiene el
trabajador para la institucion

04 | D4 | Buscar aquello que te haga feliz es lo mas importante en la
vida.

05 | D1 | La seguridad del puesto de trabajo no es especialmente
importante para mi.

06 | D2 | Mis amigos significan mas que casi ninguna otra cosa para
mi.

07 | D3 | La mayor parte de las personas creen que son mas capaces de
lo que realmente son.

08 | D4 | Quiero un trabajo que me permita aprender cosas nuevas y
desarrollar nuevas destrezas.

09 | D1 | Parami, es fundamental poder disponer de ingresos regulares.

10 | D2 | Es preferible evitar una relacion demasiado estrecha con los
compafieros de trabajo

11 | D3 | La valoracidn que tengo de mi mismo es mas importante que
la opinidn de ninguna otra persona.

12 | D4 | Perseguir los suefios es una pérdida de tiempo..

13 | D1 | Un buen empleo debe incluir un plan de jubilacién sélido

14 | D2 | Prefiero claramente un trabajo que implique establecer
contacto con otros - clientes o comparieros de trabajo-.

15 | D3 | Me molesta que alguien intente atribuirse el mérito de algo
que yo he conseguido.

16 | D4 | . Lo que me motiva es llegar tan lejos como pueda,
encontrar mis propios limites.

17 | D1 | Uno de los aspectos mas importantes de un puesto de trabajo
es el plan de seguros de enfermedad de la empresa.

18 | D2 | Formar parte de un grupo de trabajo unido es muy importante
para mi.

19 | D3 | Mis logros me proporcionan una importante sensacion de
autorrespeto

20 | D4 | Prefiero hacer cosas que sé hacer bien que intentar hacer
C0Sas nuevas




Carta para la validacion de los cuestionarios

Sefior(a)(ita):

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y
asi mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestria
con mencion en Gestion Puablica de la UCV, en la sede Tacna, y conocedor de su
experiencia y trayectoria profesional, le solicitamos encarecidamente validar los
instrumentos con los cuales recogeremos la informacidn necesaria para poder
desarrollar nuestra investigacion y con la cual optaremos el grado de Magister.

El titulo nombre de nuestro proyecto de investigacion es: Motivacion hacia el
trabajo y desempefio laboral del personal de la Superintendencia Nacional de
Migraciones de Tacna,2018.

y siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados
para poder aplicar los instrumentos en mencion, hemos considerado conveniente
recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion
educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacion de las variables.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracién nos despedimos de
usted, no sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

Br. Erick Dominguez Ojeda
D.N.I:
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Anexo 4. Validacién

TITULO: MOTIVACION HACIA EL TRABAJO Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE LA SUPERINTENDENCIA NACIONAL DE

MIGRACIONES DE TACNA, 2018
Variable 2. Desempefio laboral

OPCION DE

RESPUESTA GRITERIOS DE EVALUACION
OBSERVACIO
RELAG | RELAGIO | RELAGIO | REAGD | NYO
OnN NENTRE | NENTRE | NENTRE JONES
ENTRE LA EL EL ITEMS
w VARIAR | DIMENS! | INDICAD | YLA
g DIMENSION INDICADOR ITEMS 12345 DI;fEYNSI g:;x; oﬁ.;&':s g:cntm
= ON OR RESPUES
TA
" si g st | NO| S [No| S |NO
1.1 Logra pfoduciividage por Logro productividad por encima de lo que se
encima de lo que se pi me pide
i . X X X X
g 1.2 Cumpfe con eficacia et Cumplo con eficacia mi frabajo dentro de la %
Productividad trabajo organizacion
o laboral \( >( X
8 1.3 Nivel de produccion Mi nivel de produccion es acorde a lo que
é g acorde con polificas esth establecido por las politicas de la entidad \( K N )(
1.4.Cumpie con melas Cumplo con las metas establecidas de la
organizacion )( K K 7(




1.5.Contribuye ccn objetivos

Contribuyo con el cumplimiento de los
objetivos de fa organizacion

A

(X’

2.1. Cumple metas dentro de
cronogramas o plazos

Cumplo con las metas dentro de los
cronegramas /o plazos establecidos

s

2.2.Cumple con eficacia el
trabajo

Cumple con todas las lareas asignadas

2.3, Hace trabajo de calidad

Desarrolic un trabajo de calidad de acuerdo al
estandar

2.4 Realiza bien actividades
asignadas segun funciones

Realizo a cabalidad las aclividades laborales
seglin funciones que correspondena mi
pueste de trabajo

3. Eficiencia
faboral

3.1 Nivel de responsabilidad

Canazeo a cabaligad fas funciones que debo

SO =G < U - N R

=z e

acorde con capacidad desarrofiar en mi puesto de trabajo X
3.2 Conocimiento téenico | El nivel de conocimiento técnico que poseo me
suficiente permite un desenvalvimiento solvente en mi 2(

puesio de trabajo

=3

3.3 Trabajo con liderazgo

Logro hacer mi trabajo con liderazgo y
cooperativamente con los deméas

sz | A IR X

=

3.4 Se adapta a los cambios

Logro adaptarme con rapidez a los cambios ylo
contingencias que se presentan en el trabajo
diario

4.5.Tiempo para cada
actividad dptimo

Creo que el tiempe que utifizo para realizar cada
actividad de mi trabajo es optimo

6.4. Logra eficiencia {relacién
costobeneficio) al realizar
cada tarea

Realizo un trabajo de manera eficiente
(relacién costofoeneficio)

& XA

= x =

Kok xR

=




MATRIZ DE VALIDACION DE CONTENIDO POR EXPERTOS

TITULO: MOTIVACION HACIA EL. TRABAJO Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE LA SUPERINTENDENCIA NACIONAL DE
MIGRACIONES DE TACNA, 2018 '

Variable 1. Motivacidn hacia el trabajo

OPCION DE
RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION
OBSERVACIO
C=Fsloy RELAGI | RELACIO | RELACIO | RELACIO :g o,gmaumc
Completamente ON NENTRE | NENTRE | NENTRE [ONES
" de scuerdo ENTRE LA EL | ELITEMS
a S:s E:mme 4 | VARIAB | DIMENS! | INDICAD | YLA
s LEY | ONYEL | ORYLOS | OPCION
N ADOR ITEMS acuerdo
£ PIENSI) DG P = Estoy DIMENS! | INDICAD ITEMS | DE
Parcialmente de ON OR RESPUES
acuerdo TA
S = Sélo estoy un
poco de acuerdo N
N=Noesioyce | S | o | S | NO| S |NO| sl NO
acuerdo
1.1 Imporancia de Lo mas imporlante para mi es tener un emplkeo ) .
1 Necesidades de | eslabiidad iaboral estable X X X X
protecciony 1.2. importancia de La seguridad del puesto de trabsjo no es )
£ quridad estabiidad laboral especialmente importanle para mi. X A X X
g e 1.3. Ingresos mensuales Para ml, es fundamental poder disponer de {{ ‘
E § ingresos regulares. 0< )( }(
=z 1.4, Plan de jubilacion Un buen empleo debe incluir un plan de \
% H jubiacién sélido X X K X
@ § 1.5.Contar con seguro salud | Uno de los aspectos mas importantes de un .
8 puesto de trabajo es el plan de X J( J‘[ K
% seguros de enfermedad de la institucién
§ 2.1 Prefiere trabajo Prefiero trabajar de manera independiente, mas ) )
independiente © menos por Mi cuenta Q< X & A




2: Necesidades 2.2. Valora amigos Mis amigos significan mas que casi ninguna ofra
sociales y de cosa para mi.
pertenencia ){ ¥ X )(
2.3. Refacitn poco estrecha Es preferible evitar una relacion demasiado ) ) .
con compaferos estrecha con los compafieros de trabajo D{ D( ‘X ‘(
2.4 Prefiere trabajo en Prefiero claramente un trabajo gue implique
contacto con clientes establecer contacto con otros - clientes o 5( ;( X
compafieros de trabajo-. ~X
2.5.Trabajo en equipo Formar parte de un grupo de trabajo unido es
muy importante para mi. X oL X X
3 Necesidades de | 3.1. Sueldo alto Un sueldo atto es un claro indicativo del valor
autoestima que fiene ¢l trabajador para la institucion (Y4 9( g( A{
3.2. Ofros consideran fener | La mayor parte de las personas creen que son
més capacidad més capaces de o que realmente son. )< X e X
3.3 Autovaloracidn L& valoracién que tengo de mi mismo es més
importante que la opinién de ninguna ofra X K )( 5(
persena
3.4. Incomodidad por Me molesta que alguien intente atribuirse el )
atribucion de mérito a otio mérito de algo que yo he conseguido "< X N K
3.5. Autorrespeto por méritos | Mis logros me proporcionan una importante
propios sensacion de autorrespeto )< >< x ;‘(
4 Necesidades de | 4.1. Busqueda de aquello Buscar aquelio que te haga feliz es lo mas ]
autorrealizacion | oue de felicidad importante en fa vida, 3 X X
X X
X X
A

4.2. Prefiefe aprender cosas
nuevas

Quieto un trabajo que me permita aprender
cosas nuevas y desarollar nuevas destrezas.

4.3. Perseqguir suefios es
perder tiempo

Perseguir los suefios es una pérdida de tiempoe.

S N

4.4, Motivacian de llegar
lejos

Lo que me motiva es flegar tan lejos como
pueda, encontrar mis propios fimites.

=

4.5, Prefiere realizar rutina y
O COSaS fuevas

Prefiero hacer cosas que sé hacer bien que
intentar hacer cosas nuevas

e PR RO

7 b

He. Rasi

Firma del evaluador

Vawivia Rosticees




MATRIZ DE VALIDACION DE CONTENIDO POR EXPERTOS

TITULO: MOTIVACION HACIA EL TRABAJO Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE LA SUPERINTENDENCIA NACIONAL DE
MIGRACIONES DE TACNA, 2018

Variable 1. Motivacion hacia el trabajo

N
:ggg:sﬂi CRITERIOS DE EVALUACION
OBSERVACIO
C=Fstoy RELAGI | RELAGIO | RELAGIO | RELACIO :EY(II?)MENDAC
Completamente ON NENTRE | NENTRE | NENTRE IONES
de acuerdo ENTRE | ~ LA EL | ELITEMS
=1 Bofsley | VARIAB | DIMENSI | INDICAD | YLA
] LEY | ONYEL | ORYLOS | OPCION
& IMENSION INDICADOR ITENS acuerdo
g P P=Estoy DIMENS! | INDICAD | ITEMS | DE
Parcialmente de ON OR RESPUES
acuerdo TA
S = Sdlo esloy un
poco de acuerdo
N = No estoy de st g Sl | NO| 8t | NO | S | NO
acuerdo
1.1. Importancia de Lo més importante para mi es tener un empleo
1.Necesidades de | estabilidad laboral estable 8 ¢ & 7
protecciény 1.2 importancia de La seguridad del puesto de trabajo no es P
seguridad estabilidad laboral espacialmente importanie para mi é 4 § ¢
5 e 1.3. Ingresos mensuales Para mi, es fundamental poder disponer de b
2 ingresos regulares. ¢ ® g
% 3 1 4. Plan de jubilacion Un buen empleo debe inclur un plan de
o - jubliacién sélido ¢ ) @ 5
% E 15 Contar con seguro salud | Uno de los aspectos més importantes de un
8% pussto de trabajo es el plan de 4 (3 [ é
8 seguros de enfermedad de la institucién
£ 2.1 Prefiere trabajo Prefiero trabajar de manera independiente, més
= independiente 0 menos por mi cuenta ' & ¢ & ¢




2: Necesidades

2.2. Valora amigos

Mis amigos significan mas que casi ninguna otra

Sociales y de cosa para mi.
pertenencia ¢ GJ Q @
2.3. Relacion poco estrecha | Es pteferible evitar una relacion demasiade §
con compafieros estrecha con los compafieros de trabajo (? ¢ 6
2.4 Prefiere trabajo en Prefiero claramente un trabajo que implique .
contacto con clientes establecer contacto con otros - clientes 0 '] @ @ s,
compafieros de trabajo-.
2.5 Trabajo en aquipo Formar parte de un grupo de trabajo unido es 5
muy importante para mi ) J b ¥ 1
3.Necesidades de | 3.1. Sueldo alto Un sueldo alto es un claro indicativo det valor
autoestima que fiene el trabajador para la insﬁtuciéﬂ [4 4 [ é
3.2, Otros consideran tener La mayor parte de las personas creen que son
més capacidad mas capaces de lo que reaimente son. ¢ & @i [
3.3 Autovaloracién La valoracién gue tengo de mi mismo es mas "
importante que la opinion de ninguna ofra # % B é
persona
3.4 Incomodidad por Me molesta que alguien intente atribuirse el " J
atribucién de mérito a otro mérito de algo que yo he conseguido ¢ ¥ 9 ¢
3.5. Autorrespeto por méritos | Mis logros me proporcionan una importante )
propios sensacion de autorrespeto [ é Q [
4 Necesidades de | 4.1, Bisqueda de aquello Buscar aquello que te haga fefiz es lo mas o i
autorrealizacion | que de felicidad importante en la vida v ) 4
4.2. Prefiere aprender cosas | Quieto un trabajo que me permita aprender
nuevas cosas nuevas y desarrollar nuevas destrezas & ¢ § @
4.3, Persequir suefios es Perseguir los suefios es una pérdida de tiempo. &
perder lierpo @ % ]
4.4. Motivacion de llegar Lo que me motiva es llegar tan lejos como 1 &
lejos pueda, encontrar mis propios fimites. © 14
4.5, Prefiere realizar rutinay | Prefiero hacer cosas que sé hacer bien que /‘9/” ; @
No €0sas nuevas intentar hacer cosas nuevas \ %
Firmg# del eYalyador

M. Nicows Fiper Caroerdn Urioa




MATRIZ DEVALIDACION

TITULO: MOTIVACION HACIA EL TRABAJO Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE LA SUPERINTENDENCIA NACIONAL DE
MIGRACIONES DE TACNA, 2018

Variable 2. Desempefio laboral

:ggszgi CRITERIOS DE EVALUACION
OBSERVACIO
RELAGI | RELACIO | RELACIO | RELACIO :gé%meumc
ON NENTRE | NENTRE | NENTRE JONES
ENTRE LA EL EL ITEMS
Q VARIAB | DIMENS! | INDICAD | YLA
12345 LEY ONYEL | ORYLOS | OPCION
R ITEMS
é DIMENSION INDICADO! DIMENS! | INDICAD | ITEMS | DE
> ON OR RESPUES
TA
. N
8l 0 St | NO| St {NO| SI | NO
1.1. Logra productividad por Logro productividad per encima de lo que se
encima de lo que se pide me pide o ¢ ¢ [
1.
§ g 1.2 Cumple con eficacia el Cumplo con eficacia mi trabajo dentro de la
T % Productivided irabajo organizacion o © ¢ ¢
d e labaral
4 g 1.3 Nivel de produccion Mi nivel de produccion es acorde a lo que ]
é § acorde con politicas esth establecido por las politicas de la entidad - ¢ é o
s A
= 1.4 Cumple con metas Cumplo con las metas establecidas de la .
organizacion o @ é @
b




1.5.Contribuye con objetivos

Contribuyo con el cumplimiento de fos
objetivos de la organizacion

.
TR

2.1, Cumple metas dentro de
cronogramas o plazos

Cumple con las metas dentro de los
cronogramas y/o plazos establecidos

L=
=

22.Cumple con eficacia el
trabajo

Cumple con fodas las tareas asignadas

2.3, Hace rabajo de cafidad

Desarrofio un trabajo de calidad de acuerdo al
esténdar

2.4. Realiza bien actvidades
asignadas segln funciones

Realzoa cabalidad las actividades laborales
segin funciones que correspondena mi

puesto de trabajo @ ? @ ¢
3.1 Nivel de responsabilidad | Conozeo a cabalidad las funciones que debo N
acorde con capacidad desarrollar en mi puesto de trabajo é b 3 i
3.2.Conocimiento técnico El nivel de conocimiento técnico que poseo me
suficiente permite un desenvolvimiento solvente en mi ) .
puesto de trabajo Q P ¢ g
3.3.Trabajo con iderazgo Logra hacer mi trebajo con liderazgo y ) §
cooperativamente con los demés ¢ ¥ §
3.4.Se adapta a los cambios | Logro adaptarme con rapidez a los cambios ylo
confingencias que se presentan en ef trabajo é ) ¢
3. Eficiencia diario @
{aboral 4.5.Tiempo para cada Creo que e tiempo que utifize para realizar cada g - ®
actividad oplimo actividad de mi frabajo es dptimo ] o
6.4, Logra eficiencia {relacion | Realizo un trabajo de manera eficiente )
costorbeneficio) al realizar (relacién costobeneficio) ¢ & ¢
cada tarea '’
Firma Aluador

DR Nicowds Eia

Cardersn Urricy




MATRIZ DE VALIDACION DE CONTENIDO POR EXPERTOS

TITULO: MOTIVACION HACIA EL TRABAJO Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE LA SUPERINTENDENCIA NACIONAL DE
MIGRACIONES DE TACNA, 2018

Variable 1. Motivacién hacia el trabajo

::gﬁ:;i CRITERIOS DE EVALUACION
OBSERVACIO
C=Estoy RELAGI | RELACIO | RELACIO | RELACIO :g é(c)m ENDAC
Completamente ON NENTRE | NENTRE | NENTRE {ONES
- de acuerdo ENTRE LA EL | ELITEMS
2 gé:x%:::);nle & VARIAB DIMENSI INDICAD | YLA
= LEY | ONYEL | ORYLOS | OPCION
N DI TEMS acuerdo
< DENSH) INDICADOR S DIMENSI | INDICAD | ITEMS | DE
Parciaimente de ON OR RESPUES
acuerdo TA
§ = Sdlo estoy un
poco de acuerdo
N=Noestoyde | St : si{No| S |NO| SI|NO
acuerdo
1.1, Importancia de Lo més impontante para mi es lener un empleo / \/ // 7
1.Necesidades de | estabilidad laboral eslable v V 4
protecciény 1.2, importancia de La seguridad del puesto de trabajo no es / P V/ y
£ seguridad estabilidad laboral esf te importante para ml. v v
2 o 1.3 Ingresos mensuales Para mi, es fundamental poder disponer de ) i P 7
/ /
é ingresos regulares. V Vv V
= 1.4, Plan de jubilacion Un buen empleo debe inclur un plan de / g )
‘@ E jubilacion sélido \/ vV &/ \/
ﬁ § 15 Contar con seguro salud | Uno de los aspeclos mas importantes de un 3 (/
ss puesto de trabajo es el plan de V V/ \/
8 seguros de enfermedad de la institucién
£ 21 Prefiere trabajo Prefiero trabajar de manera independierite, méas / \// / 7
s independiente © menos por mi cuenta V v




2: Necesidades 2.2, Valora amigos Mis amigos significan més que casi ninguna otra /
socjales y de cosa para mi. / \/ \j /
pertenencia \/
2.3, Relacion poco estrecha | Es preferible evitar una relacién demasiade / / \/ \/
<on campafieros estrecha con los compafieros de trabajo L
2.4, Prefiete frabajo en Prefiero claramente un trabajo que implique /
contacto con clientes establecer contacto con ofros - clientes o \/ / \/ \’/
compafieros de trabajo-.
25 Trabajo en equipo Formar parte de un grupo de trabajo unido es \/ / /
muy importante para mi, \/ , v v
3.Necesidades de | 3.1. Sueldo aito Un sueldo alto es un clara indicativo del valor / \/
autoestima que tiene el trabajador para la instifucion \ L/ /
3.2. Otros consideran tener La mayor parte de las personas creen que son / \j 4 J;
més capacidad més capaces de lo que realmente son. A ul \/
3.3 Autovaloracion La valoracion que tengo de mi mismo es més \/ /
importante que | opinién de ninguna ctra \/
persona .
3.4, Incomodidad por Me molesta que alguien intente afribuirse el / / \/’ .
atribucion de mérito a otro mérito de algo que yo he conseguido \/ V v
3.5, Autorrespeto por méritos | Mis logros me proparcionan una importante /
propios sensacién de autorrespeto \/ \/ \/
4 Necesidades de | 4.1. Busqueda de aquello Buscar aquello que te haga feliz es lo mas \/ / /
autorrealizacion que de felicidad importante en la vida. { \/
VW
/ /
%

4.2. Prefiere aprender cosas
nuevas

Quieto un trabajo que me permita aprender
cosas nuevas y desarrollar nuevas destrezas,

4.3, Perseguir suefios es
perder tiempo

Perseguir los suefios es una pérdida de tiempo.

4.4, Motvacién de fiegar
lejos

Lo que me motiva es llegar tan lejos como
pueda, encontrar mis propios limites,

45, Prefiere realizar rutina y
no cosas nuevas

Prefiero hacer cosas que sé hacer bien que
intentar hacer cosas nuevas

T

<

|

~3

g

Firma del evaluador
. Hago Cesar Toawee Margeiwa




MATRIZ DEVALIDACION

TITULO: MOTIVACION HACIA EL TRABAJO Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE LA SUPERINTENDENCIA NACIONAL DE
MIGRACIONES DE TACNA, 2018

Variable 2. Desempeiio laboral

OPCION DE
RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION
OBSERVACIO
RELAGI | RELACIO | RELACIO | RELACIO ';g ";’)MENDA .
ON NENTRE | NENTRE | NENTRE | o
ENTRE LA EL EL {TEMS
g VARIAB | DIMENSI INDICAD | YLA
12345 LEY ONYEL | ORYLOS | OPCION
E DIMENSION INDICADOR TENS DS m?ufcm e | op
s ON R RESPUES
TA
. N
St 0 St | NO| S [ NO| SI | NO
1.4. Logra productividad por Logro productividad por encima de lo que & / / Va
encima de lo que se pide me pide ‘/ \// V4
1.
2 E 1.2.Cumple con eficacia el Cumplo con eficacia mi frabajo dentro de la / / ¢ V/"
=§ 4 Productividad trabajo organizacion i \'/ ‘
E 2 laboral
-§ -3 1.3 Nivel de produccién Mi nivel de produccion es acorde a lo que \/ / / /
? g acorde con politicas esta establecido por las politicas de la entidad ! W
> 1.4 Cumple con metas Cumplo con las metas establecidas de la / / / /
organizacion




1.5 Contribuye con objefivos

Confribuyo con el cumplimiento de los
obijetivos de la organizacion

.

<
<

2.1. Cumple metas dentro de
cronogramas o plazos

Cumplo con las metas dentro de los
cronegramas yfo plazos establecidos

S~

<.
.,

2.2.Cumple con eficacia el
{rabajo

Curple con todas las tareas asignadas

~

2.3 Hace frabajo de calidad

Desarrollo un {rabajo de calidac de acuerdo al
estandar

SN S

2.4 Realiza bien actividades
asignacas segln funciones

Realizoa cabalidad las actvidades laborales
seglin funciones que correspondena mi
puesto de trabajo

3. Effciencia
faboral

3.1 Nivel de responsabilidad

Conozeo & cabalidad fas funciones que debo

<\

acorde con capacidad desarrollar en mi puesto de trabajo
3.2 Conecimiento técnico El nivel de conocimiento técnico que poseo me
suficiente permite un desenvelvimiento solvente en mi

puesto de trebajo

A N

S

3.3.Trabajo con liderazgo

Logro hacer mi trabajo con liderazgo y
cooperativamente con los demés

3.4 Se adapta a los cambics

Logro adaptarme con rapidez a los cambios yo
confingencias que se presentan en el frabajo
diario

4.5.Tiempo para cada
actividad dptimo

Creo que el tiempo que utilizo para realizar cada
actividad de mi trabajo es dptimo

6.4. Logra eficiencia (relacion
costo/beneficio) al realizar
cada tarea

Realizo un trebajo de manera eficiente
{relacién costofbeneficio)

Q\\T\C\\

SENSISE S ISE ST ISESNIS
=~

Sl < Sl s S s

< <\\ <\\ <1\
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Firma del evaluador

D& Magio Casar Gawer Fargoina




MATRIZ DEVALIDACION

TITULO: MOTIVACION HACIA EL TRABAJO Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE LA SUPERINTENDENCIA NACIONAL DE
MIGRACIONES DE TACNA, 2018

Variable 2. Desempefio laboral

OPCION DE
RESPUESTA CRITERICS DE EVALUACION oBSERUAGI
NYIO
RELAGCI | RELACGIO | RELAGIO | RELACIO RECOMENDAC
ON NENTRE | NENTRE | NENTRE (ONES
ENTRE LA EL EL ITEWS
w VARIAB | DIMENS! | INDICAD | YLA
12345 N
g DIMENSION INDICADOR TEMS m‘;ni‘:m ﬁ;ﬁ; og;;gs g:cno
> ON OR RESPUES
TA
’ st g stiNo| st |No| st|nO
1.1, Logra productividad por Logro productividad por encima de lo que se 3(
ancima de lo que se pide me pide
e X1 x| X
g 1.2 Cumple con eficacia el Cumplo con eficacta mi trbajo dentro de fa ,
g Productividad trabejo organizacion \( )( >( %
2 laboral :
& 1.3 Nivel de produccion Mi nivel de produccion es acorde a lo que
? g acorde con politicas esta establecido por las polificas de la entidad ( X V¢ X
1.4.Cumple con metas Cumplo con les metas establecidas de la
organizacion ( )( \( ?(




1.5 Contribuye con objetivos

Contribuyo con ¢l cumplimiento de los
objetivos de la organizacion

73 Hace tabajo d6 candad

X1 X X
2.1. Cumple metas dentro de | Gumplo con las metas dentro de los
cronogramas o plazos cronogramas yfo plazos establecidos X: <€ ¥
2.2 Cumple con eficacia ef Cumple con todas las tareas asignadas
{rabajo >< X ><
X X

Desarollo un trabejo de calidad de acuerdo al
esténdar

P

2.4 Realiza bien aclvidades

Realizo a cabalidad las actividades laborales

asignadas segln funciones | segdn funciones que correspondena mi
puesta de trabajo \( 5( K
31 Nivel de responsabilidad | Conozeo a cabalidad tas funciones que debo
acorde con capécidad desarrollar en mi puesto de trabajo \( ;(
3.2 Conocimiento 1écnico El nivel de conocimiento técnico que poseo me
suficiente permite un deservolvimienlo solvente en mi )(
puesto de trabajo 4 )(
3.3 Trabajo con fiderazgo Logro hacer mi trabajo con liderazgo y
cooperativamente con los demés Y X Y
34 Se adapta a los cambios | Logro adapianme con rapidez a los cambios ylo
contingencias que se presentan en el frabajo
+ 8 cor X1 x| KX
Jaboral 4.5.Tiempo para cada Creo que el tiempo que ufilizo para realizar cada
actividad ptimo aclividad de mi trabajo es optimo Y X X
Kl ox| X

6.4. Logra eficiencia {relacion
costorbeneficio) ai realizar
cada tarea

Realizo un rabajo de manera eficienie
{refacion costo/beneficio)

O X < X SR IX R IX

Firma del evaluador

D, lvis Asoucion Lorer Poycan




MATRIZ DE VALIDACION DE CONTENIDO POR EXPERTOS

TITULO: MOTIVACION HACIA EL TRABAJO Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE LA SUPERINTENDENCIA NACIONAL DE
MIGRACIONES DE TACNA, 2018

Variable 1. Motivacién hacia el trabajo

OPCION DE
RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION
OBSERVACIO
G Esioy RELACI | RELAGIO | RELAGIO | RELAGIO :gc'gmeum c
Compietamente ON | NENTRE | NENTRE | NENTRE | o
de acuerdo ENTRE LA EL | ELITENS
g Bofsoy o | VARIAB | DIMENSI | INDICAD | YLA
LEY ONYEL | ORYLOS | OPCION
DIMENSION INDICADOR ITEMS acuerdo
> DIcA P ::eErstoy DIMENST | INDICAD TEMS DE
Parciaimente de oK OR RESPUES
acuerdo TA
§ = Sélo estoy un
poco de acuerdo N
N=No estoy de St 0 $i NO §i NO Sl NO
acuerdo
1.1 importancia de Lo méas impertante para mi es tener un empleo
1 Necesldades de | establicad laboral pstable ' ¥ 'Y K
proteceibn y 1.2 importancia de ) La sequndad del puesto de trabajo no es
seguridad estabilidad laboral especiaimante importante para mi. )( X b X
1.3. Ingresos mensuales Para mi, es fundamental poder disponer de
g ingresos regulares. _ W s X X
b 1.4, Plan de jubilacion Un buen empleo debe incluir un plan de
‘ jubilacion sdlido b4 % X X,
E _§ T5.Contar con seguro salud | Uno de los aspectos mas importantes de un
: puesto de trabajo es &l plan de e
= sequros de enfermedad ds la institucion. X { X X
2.1 Prefiere trabajo Prefiero trabajar de manera independiente, més
independiente 0:mencs por mi cuenta ¥ "4 X X




2 Necesidades

2.2 Valora amigos

Mis amigos significan més que cast ninguna ofra

socigles y de cosa para mi. ) )
pertenencla ?< >< }( 1S
2.3. Relacién poco estrecha | Es preferible evitar una relacion demasiado % )
con compafieros estrecha con los compaieros de trabajo X )( 5(
2.4 Prefiere trabajo en Prefiero ciaramente un trabajo que implique
contacto con clientes establecer contacto con ofros - clientes o \(’ 3( \( ¥
compafieros de trabajo-. .
2.5 Trabajo en equipe Formar parte de un grupo de trabajo unido es
muy importante para mi. Y X 4 X
3 Necesidades de | 3.1. Sueldo alto Un sueldo alto es un claro indicativo del valor
toesti que fiene ¢l trabajador para la institucion s X ' X
3.2. Otros consideran tener La mayor parie de las personas creen que son
mas capacidad més capaces de lo que reaimente son. e \< b \{
3.3 Autovaloracién La valoracién que tengo de mi mismo es més
importante que la opinidn de ninguna ofra 5( ¥ KI
persona
3.4, Incomodidad por Me molesta que alguien intente atribuirse ef
atribucion de mérito a ofro mérito de algo que yo he conseguido 14 X
35, Autorrespeto por méritos | Mis logros me proporcionan una imporiante
propios sensaci6n de autorrespeto X )(
4 Necesidades de | 4.1. Blsqueda de aquello Buscar aquello que te haga feliz es o més
autorrealizacién | que de felicidad importante en la vida. )(
X
X

4.2. Prefiere aprender cosas
nuevas

Quigro un trabajo que me permita aprender
cosas nuevas y desarrollar nuevas destrezas.

4.3, Perseguir suefios es
perder tiempo

Persequir los suefios es una pérdida de tiempo.

4.4 Motivacion de llegar
lejos

Lo que me motiva es flegar tan lejos como
pueda, enconrar mis propios limites.

45, Prefiete realizar rutina y
ne COsas nuevas

Prefiero hacer cosas que sé hacer bien que
intentar hacer cosas nuevas

x\/\,c\ﬁ'/\‘xf\
KR KRR
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Firma del evaluador

Do, bois Aspucion bores Ry
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7TULO: MOTIVACION HACIA EL TRABAJO Y PESEMPEND LABORAL

MATRIZ DEVALIDAGION

MIGRACIONES DE TAGNA, 2018 .
Variable , Dasempefio laboral

VARIABLE

DIENSION

IHDICABOR

OPCION DE
RESRUESTA

CRIVERIOS DE EY

ALUACICN

DEL PERSONAL DE LA SUPERINTENDENCIA NACIONAL DE

OHEERVACID
N YO

{arabic dependiente

Besempefn laboral

i,

Prodactivicad
faboral

1 Logra productividact por
aicina de Lo que 98 pide

Yrabaio

Al
atorda con poithodd

T o

ma wida

orgnizacion

K el de procineiin B soode a i ge

1.4 Climple con mets

Crplo con les melas eplebloidas dola
orpanizacien

e R T RELAGI | RELASIO | RELACIG | ="
ON | NENTRE | WENTRE | NENTRE %ﬁfg"‘ﬁ“‘m‘“
ENTRE | 1A g | e mems | TONES
VARIGG | DIIENS! | INDICAD | VLA
TENS 12944 LEY | ONYEL | ORYLOS | GPCION
. pifENE | INDlcAD | (TEME | DE
on R RESPUES
TA
s % |9 |nofsno)s)no
Lagio productiidac pof enciia de 108U b ; / V
bl esteblecido por las polificas de fs antidad V V / //
‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘ iy i ot s a1 e o




3 Elivientia
fabory!

Guraplo con las metas dentra de lo
cronagramas yo plaaos enlaiecidos

{ s activ bora
3 que coriespondan a (1

(e

avoldmianta solvente e mi

permife un da
puesto de trabajo

Logra hecer mi i

pparativam

Logra afs a relacion
costorbensficio) ol realizar

cads tarea
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FIABILIDAD DEL CUESTIONARIO DE MOTIVACION

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en
Alfa de elementos
Cronbach estandarizados N de elementos
,704 734 20
Estadisticas de elemento de resumen
Maximo / N de
Media  Minimo Maximo Rango Minimo Varianza elementos
Medias de elemento 3,806 2,505 4,398 1,892 1,755 ,382 20
Varianzas de elemento 1,031 ,554 2,030 1,476 3,663 ,216 20
Covarianzas entre ,109 -,384 ,617 1,001 -1,608 ,028 20
elementos
Correlaciones entre 122 -,290 ,521 811 -1,794 ,027 20
elementos
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total Correlacion Cronbach si el
siel elemento  elemento se ha  de elementos multiple al elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida cuadrado suprimido
MbM1 71,77 60,025 ,138 ,220 ,703
MbM2 73,61 58,675 ,193 ,137 ,699
MbM3 72,05 55,704 475 439 ,678
MbM4 71,74 55,824 ,483 ,449 ,678
MbM5 73,09 58,384 ,103 4T3 714
MbM6 73,04 58,607 ,090 ,305 , 716
MbM7 72,59 57,788 ,196 ,303 ,700
MbM8 71,72 54,138 ,619 ,492 ,666
MbM9 71,96 57,150 ,288 ,562 ,691
MbM10 73,44 61,510 -,025 ,264 , 720
MbM11 71,75 59,253 ,204 ,320 ,698
MbM12 72,35 51,101 444 ,609 ,672



MbM13 71,98 58,326 ,206 484 ,698
MbM14 72,01 55,815 426 ,534 ,680
MbM15 72,02 55,739 ,358 422 ,685
MbM16 71,80 56,360 415 476 ,682
MbM17 72,42 57,768 ,225 ,555 ,697
MbM18 71,88 53,801 514 ,549 ,670
MbM19 71,88 56,279 ,375 ,429 ,684
MbM20 73,13 57,440 ,130 442 , 713
FIABILIDAD DEL CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach
basada en
Alfa de elementos
Cronbach estandarizados = N de elementos
,937 ,937 14
Estadisticas de elemento de resumen
Méximo / N de
Media ~ Minimo Ma&aximo Rango Minimo Varianza elementos

Medias de elemento 4,432 4,295 4,568 274 1,064 ,004 14
Varianzas de elemento ,519 ,463 ,629 ,166 1,359 ,003 14
Covarianzas entre ,267 ,152 ,392 ,241 2,585 ,003 14
elementos
Correlaciones entre ,516 ,326 , 756 ,429 2,315 ,009 14

elementos




Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total Correlacion Cronbach si el
siel elemento  elemento se ha  de elementos multiple al elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida cuadrado suprimido
PL.V1 57,76 49,654 ,543 412 ,937
PL.V2 57,54 49,039 ,668 ,569 ,933
PL.V3 57,48 47,742 , 798 , 730 ,929
PL.V4 57,66 47,609 ,782 ,671 ,930
PL.V5 57,63 46,810 778 ,666 ,930
E.V6 57,69 48,236 ,720 ,601 ,932
E.V7 57,64 49,126 ,647 ,502 ,934
E.V8 57,61 48,496 ,695 ,563 ,932
E.V9 57,60 48,030 ,783 ,710 ,930
EL.V11 57,62 48,195 ,696 ,569 ,932
EL.V12 57,66 48,651 ,654 ,551 ,934
EL.V13 57,57 49,142 ,656 ,580 ,933
EL.V14 57,59 49,053 ,634 ,560 ,934

EL.V15 57,62 48,046 ,667 ,629 ,933




