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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo principal determinar la relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral, de los empleados de SETELECGE S.A.C., de
la ciudad de Pucallpa, 2022. El método aplicado fue un enfoque cuantitativo, de tipo
de estudio basico, de nivel de estudio correlacional, de disefio es no experimental
y de corte transversal. La poblacion fue de 85 empleados, con una muestra de 69
empleados y se uso el alfa de Cronbach para la fiabilidad de los cuestionarios. Se
aplico la prueba de normalidad Kolmogérov-Smirnov, como la muestra fue mayor a
50 elementos, observa que las variables no siguen una distribucién normal ya que
el (p-valor<a; 0,001<0,005), por lo que se rechaza la Ho, por ello emplearemos la
prueba no paramétrica, el analisis de correlacion Rho de Spearman para medir la
correlacion de las variables. Se aplico Rho de Spearman, para la hipotesis principal,
se observa, un (p-valor<a;0,044<0,05) por lo que se rechaza la Ho y un rs=0,244
este nos senala que existe un nivel de correlacion positiva media. Por lo tanto, se
concluyd, que existe relacion con una correlacion positiva media entre la motivacion
y el desempefio laboral, en consecuencia, a mayor motivacién mejor seria el

desempenio laboral.

Palabras clave: motivaciéon, motivacion intrinseca, motivacion extrinseca,

desempenio laboral.
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Abstract

The main objective of the research was to determine the relationship between
motivation and work performance, of the employees of SETELECGE S.A.C., in the
city of Pucallpa, 2022. The method applied was a quantitative approach, of the type
of basic study, of study level correlational, design is non-experimental and cross-
sectional. The population was 85 employees, with a sample of 69 employees and
Cronbach's alpha was used for the reliability of the questionnaires. The Kolmogoérov-
Smirnov normality test was applied, as the sample was greater than 50 elements, it
is observed that the variables do not follow a normal distribution since the (p-
value<a; 0.001<0.005), so the Ho is rejected , for this reason we will use the non-
parametric test, Spearman's Rho correlation analysis to measure the correlation of
the variables. Spearman's Rho was applied, for the main hypothesis, a (p-
value<a;0.044<0.05) is observed, so the Ho is rejected and an rs=0.244 this
indicates that there is a level of positive correlation half. Therefore, it was concluded
that there is a relationship with an average positive correlation between motivation
and work performance, consequently, the greater the motivation, the better the work

performance.

Keywords: motivation, intrinsic motivation, extrinsic motivation, job performance.
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I. INTRODUCCION

Refirid6 Torres (2018) que la persona motivada presenta normalmente un
mejor desempefio laboral. La motivacion es una dificultad continua para las
empresas, la falta de motivacion se da por estancamiento profesional, mala
comunicacion, clima laboral poco favorable, bajo salario y no hay plan de desarrollo,
estos causan alto nivel de ausentismo, baja productividad y alta rotacion de
personal, que afectan a la empresa. Esta falta de motivacidén causa en la persona
que se sienta sin estimulo en el trabajo y frustrado, esto lleva a un bajo desempefio
laboral en el trabajo a ejecutar. Por eso es necesario disponer de los medios
necesarios para prevenirla, por ejemplo, formaciéon continua, recompensas,

asensos, etc.

Indicaron en su articulo Garcia et al. (2017) que la motivacién como un factor
muy importante en la empresa. Donde sefialan la relacion que tiene los factores
internos y externos de la motivacion, relacionandose estos con el desempefio
laboral para que los empleados puedan llegar a las metas de empresa. Por lo cual
las organizaciones tienen en cuenta, que el personal es muy importante y
fundamental, para llegar a las metas fijadas por la organizacion, siendo la

motivacion una parte importante que tenga el personal.

El diario Gestion (2014) sefialo que la investigadora de mercados con
especialidad en RRHH Supera Peru, evidencio que la motivacién incide
considerablemente en el desempefio laboral de empleados de las organizaciones.
La encuesta de satisfaccion laboral se realizé a 1,500 empleados de retail, banca,
mineria, servicios y Telecomunicaciones. De la encuesta se destacé que el 52% de

empleados sienten que sus opiniones e ideas son “poco valoradas”.

Segun Samamé (2021) los empleados estaban en una situacién de labor
rutinaria, frecuente, tradicional y monétona. El empleado piensa que su desempefio
laboral no es estimado o valorado, por una falta de reconocimiento en la ejecucion
de sus trabajos. Para la ejecucion de sus tareas designadas, los empleados se
sienten cansados, desmotivados, con problemas, con mucha presion y otros con

mal humor, identificando asi una disminucion de su desempefio laboral en la



realizacion de sus tareas, que a largo plazo inciden en las metas planteadas por la

empresa.

Asi mismo la motivacion es importante para que el empleado ejecute sus
tareas indicadas de la mejor manera, el empleado que estd motivado tiene esa
capacidad de mejorar su desempeno en el trabajo mas que uno que no lo esta. La
motivacidn de los empleados en cuanto a los trabajos designados a ejecutar, incide
de forma directa, en su desempefio laboral, logrando el cumplimiento de los
trabajos a ejecutar, pues la motivacion en el trabajo cumple un rol fundamental para
todos sus trabadores y de esta manera pueda sentirse satisfecho en las labores

que este realice y logre identificarse con los valores y metas de la empresa.

En la empresa SETELECGE S.A.C., la motivacion influye en los empleados,
quienes tienen trabajos monétonos, problemas familiares y mucha presién de
cumplir con sus tareas designadas en la empresa. Por lo que tienen un bajo
desempenio laboral, retrasando asi la ejecucion de los trabajos o que abandonen
su puesto de trabajo en la empresa de forma imprevista. Los canales de
comunicacion laboral no funcionan bien, para la ejecucion de los trabajos
designados o establecidos, dandose de esta manera que los empleados no reciban
bien las ordenes de los supervisores de la obra. También, no se da motivacién en
grupos de trabajo, impidiendo que los empleados de los grupos de trabajo, no
tengan la confianza necesaria o no coordinen entre ellos, para la ejecucion de un
buen trabajo en grupo, obteniendo que los trabajadores no puedan cumplir con sus

labores encomendadas en sus puestos de trabajo.

De acuerdo a la realidad problematica descrita se formulé el problema
general: ;Cual es el nivel de relacién entre la motivacién y el desempeiio laboral,
de empleados de SETELECGE S.A.C., de la ciudad de Pucallpa, 20227, También
los problemas especificos: ¢Cual es el nivel de relacidn entre la motivacion
intrinseca y el desempefo laboral, de empleados de SETELEGE S.A.C., de la
ciudad de Pucallpa, 20227 ;Cual es el nivel de relacion entre la motivacion
extrinseca y el desempefio laboral, de empleados de SETELECGE S.A.C., de la
ciudad de Pucallpa, 20227

El estudio se justificé teniendo en cuenta, que los empleados de
SETELECGE S.A.C., de la ciudad de Pucallpa, se nota un descontento e



insatisfaccion laboral dentro de la empresa, para la ejecucién de sus trabajos. El
desempeno laboral cumple una participacién fundamental a fin de alcanzar los
propositos de la empresa en un momento especifico, por medio de la motivacion

intrinseca y extrinseca.

La justificacion practica de esta investigacion, de los resultados obtenidos
favoreceran a la empresa SETELECGE S.A.C., de la ciudad de Pucallpa, porque
se efectudé una evaluacion del estado del entorno en que se encuentran los
empleados, con relacion a las variables que se estan estudiando. Para tomar
acciones correctivas y preventivas, para afrontar los problemas de descontento e
insatisfaccion dentro de la empresa. Por lo tanto, estos resultados influiran en los

empleados.

Por otra parte, la justificacion tedrica de esta investigacion, tiene la intencion
de suscitar discusion, analisis y reflexion académica tedrica, sobre la informacién
que existe en esta area de investigacion, de tal manera u otra, se comprobarian las
teorias, de la relacion entre de la motivacion y desempefio laboral de los empleados
de SETELECGE S.A.C., de Pucallpa.

Se justifica metodolégicamente, pues la investigacion se basdé en una
muestra, donde se desea conocer los diferentes factores de descontento e
insatisfaccion del empleado y poder saber la relacion entre el la motivacién y el
desempeno laboral, de los trabajadores de SETELECGE S.A.C., de Pucallpa,
puesto que se ha evidenciado indicios de descontento e insatisfaccién dentro de la
empresa y por lo tanto la realizacion de este trabajo de investigacion nos
proporciono, datos y evidencia cientifica, que contribuya a mejorar el descontento

dentro de la empresa.

Manteniendo el esquema de estudio se plante6 el objetivo general:
Determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral, de los
empleados de SETELECGE S.A.C., de la ciudad de Pucallpa, 2022. Los objetivos
especificos: Identificar la relacion entre la motivaciéon intrinseca y el desempefio
laboral, de los empleados de SETELEGE S.A.C., de la ciudad de Pucallpa, 2022.
Identificar la relacidn entre la motivacion extrinseca y el desempefio laboral, de los
empleados de SETELEGE S.A.C., de la ciudad de Pucallpa, 2022.



Finalmente, de acuerdo a la investigacion se planted la hipotesis general:
Existe relacién entre la motivacion y el desempefio laboral, en los empleados de
SETELECGE S.A.C., de la ciudad de Pucallpa, 2022. Las hipdtesis especificas:
Existe relacién entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral, de los
empleados de SETELEGE S.A.C., de la ciudad de Pucallpa, 2022. Existe relacion
entre la motivacion extrinseca y el desempeno laboral, de los empleados de
SETELEGE S.A.C., de la ciudad de Pucallpa, 2022.



Il. MARCO TEORICO

Tenemos como antecedentes nacionales las siguientes investigaciones:
Armas (2021) en su tesis tuvo como objetivo es determinar de qué modo la
motivacién se relaciona con el desempefio laboral de los empleados del MP. Su
metodologia fue de disefio no experimental, con enfoque cuantitativa y tipo
correlacional. Concluyo que en esta investigacion se examiné estadisticamente, en
consecuencia, la motivacion y el desempefio laboral de los empleados del MP, hay
una vinculacién directa, media y significativa; es decir, si pondriamos en practica
adecuadamente un plan de motivacién, este se reflejaria de forma positiva en el

desempenio laboral de los empleados.

Halanocca et al. (2019) en su tesis tuvieron como objetivo establecer la
vinculacion de la motivacion, la satisfaccion laboral y la productividad, de los
empleados del servicio de salud, con licenciatura en técnicos de enfermeria y
enfermeria del INSN. Su metodologia fue tipo correlacional, disefio no experimental
y enfoque cuantitativo. Concluyo que la motivacioén y la satisfaccion laboral tienen

un efecto directo con la productividad.

Lopez (2020) en su tesis tuvo como objetivo reconocer el vinculo que hay
entre la motivacién y el desemperio laboral de los empleados de la compafia. Su
metodologia fue de disefio no experimental, tipo descriptiva y con enfoque
cuantitativo. Concluyo que la motivacién de los empleados fue bajo, principalmente

en los elementos de motivacion extrinseca y motivacion intrinseca.

Navarro (2019) en su tesis tuvo por objetivo identificar como se vincula la
motivacion y el desempefio laboral en los trabajadores del equipo administrativo.
Su metodologia fue de disefio no experimental, de tipo descriptiva-correlacional y
con enfoque cuantitativo. Concluyo que los datos estadisticos se identificd
correlacion considerable entre la motivacion y el desempeno laboral, también se
descubrié la relacién directa entre las variables, teniendo un grado de categoria
satisfactorio moderado, Esto indicaria que el mejoramiento de la motivacion se

vincula a un aumento del desempeno laboral, también de forma viceversa.

Ayala y Pujelo (2018) realizaron una investigacion que tuvo como objetivo

identificar la incidencia que la motivacion tiene con respecto al desempeno laboral



de los trabajadores de los juzgados. Su metodologia fue con enfoque cuantitativo,
disefio no experimental y tipo descriptivo -causal. Concluyo que se puede confirmar
que la hipotesis principal esta corroborada de tal manera que la motivacion incide
en el desempefio laboral de los empleados, en consecuencia, a mucha motivacion

mucho desempenio laboral se tendria.

Tenemos como antecedentes internacionales las siguientes investigaciones:
Zans (2017) en su tesis tuvo como objetivo investigar el clima organizacional y
cémo influye este con el desempefio Laboral de los empleados administrativos y
docentes de la FAREM. Su metodologia fue tipo descriptivo-explicativo, con
enfoque cuantitativo y de disefio no experimental. Concluyo que el clima
organizacional que hay en la institucion, es favorable alto, siendo el liderazgo que
se practica poco integrador, sin disponibilidad de mantener un clima organizacional

bueno en el area de trabajo.

Medina (2020) en su tesis tuvo como objetivo analizar qué efecto tiene la
motivacién con respecto al desempefio laboral de los empleados de ALITECNO
S.A, para la elaboracion de una proposicion de un plan de motivacion laboral. Su
metodologia fue de tipo tedrica-aplicada, con enfoque cuantitativo y de disefio no
experimental. Concluyo que, al finalizar la tesis de investigacion, podemos
determinar que las teorias relacionadas al desempefio y motivacién laboral, estas
dos variables son muy importantes en una organizacion y que pueden tener una

muy cercana relacion.

Verdesoto (2021) en su tesis tuvo como objetivo investigar la motivacion y el
desempeinio laboral de los trabajadores administrativos del Consejo de la Judicatura
del Canton Esmeraldas. Su metodologia fue de enfoque cuantitativa, de disefio no
experimental y de tipo descriptiva-correlacional. Concluyo que los resultados
permitiran identificar que los trabajadores que laboran en el Consejo de la
Judicatura, para la motivacion intrinsecos, desarrollan su trabajo con entusiasmo y
alegria, se apoyan unos a otros para llegar a las metas de trabajo de la judicatura,
en la motivacion extrinsecos se notan afectados por que muy pocas veces son
elogiados por su labor, no hay reconocimiento publico, los ascensos son pocas y

dificiles.



Morales (2017) realizo una tesis que tuvo objetivo determinar elementos de
la motivacion que influyen en el desempefio laboral del empleado, proporcionando
estrategias que aumenten los aspectos que mas repercuten, en la organizacion. Su
metodologia que uso fue una investigacién de enfoque cuantitativa y cualitativo.
Concluyo que los elementos de motivacién intrinsecos y extrinsecos, con alta
incidencia en los empleados son la remuneracion, el ser lider, buen canal de
comunicacion, el reconocimiento y la autorrealizacidn, logrando a que los
empleados su desemperio laboral sea de perfil eficiente o deficiente, segun sea sus

tareas en la organizacion.

Calderodn (2017) en su tesis tuvo como obijetivo investigar la vinculacion que
hay entre la motivacion y la satisfaccion laboral de los empleados de la
organizacion. Su metodologia que uso fue de disefio no experimenta, tipo
descriptivo y con enfoque cuantitativo. Concluyo que hay una vinculacién entre la
motivacion y la satisfaccion laboral en la organizacion, el grado de motivacion es
alto respecto al grado de satisfaccion laboral, dado a los factores identificados en
la tesis. Finalmente, la motivacion como la satisfaccién laboral se vinculan, a la
motivacion intrinsecos (desarrollo personal, reconocimiento, logro y necesidad de
afiliaciéon) y la motivacion extrinsecos (seguridad, estabilidad, necesidad de poder,

factores de higiene y retribucion econdémica.

Nuestra primera variable, motivacion, se sustentd con teorias de diferentes
autores, tenemos a: Chiavenato (2017) indico que el sentirse motivado sera
determinante para todo aquello que logre impulsar de manera positiva a las
personas y con ello cambiar su actuar de cierta manera, generando en ellos un
comportamiento especifico. Se entiende que, ese impulso puede ser resultado de
una estimulacion de manera externa (proveniente siempre del entorno) o que busca

generarse de manera interna que se relaciona con la mentalidad de la persona.

Refirieron Pefa y Villon (2017) que la motivacion es esencial para tener un
manejo equilibrado en el trabajo para alcanzar la meta de la empresa. Hay que
tener en cuenta que el personal que no cuenta con una verdadera motivacion y los
recursos que se puedan asignar, no seran productivos como se pretende. Asi

mismo un buen ambiente laboral tiene un papel preponderante, todo se debe a que



los trabajadores, deben estar con los animos siempre al tope para realizar trabajo

productivo.

Definieron Rivera et al. (2018) que la motivacion es como un factor emocional
esencial para la persona y para cualquier profesional, lo cual implica realizar los
trabajos cotidianos sin sobreesfuerzo adicional, algunos sujetos pueden encontrar
diferentes formas de motivarse de acuerdo a la situacion que esté viviendo y otros
que necesitan ser motivados por sus entorno social, entorno profesional vy

superiores jerarquicos.

Asimismo, para Lépez (2022) la motivacion es importante para lograr un
ambiente laboral adecuado, una persona motivada se esforzara por tener un buen
desempenio laboral y este disfrutara al realizar su trabajo. EI empleado al estar
motivado realizara su trabajo de una manera éptima, esta motivacién esta vinculado

con la estimulacion, la confianza y comunicacion.

Por lo tanto, partir de las definiciones de motivacion los autores que se tomo
como referencia, precisamos que la motivacion se considera como un factor que
estimula a la persona, cuyo propdésito es alcanzar una meta, cuyos aspectos son
considerados por la necesidad de cada persona en su entorno. También es
importante definir que la motivacion, del punto de vista laboral, es un factor muy
importante por el cual las tareas y el desempefio de los empleados se lleva a cabo

de la mejor manera.

De acuerdo con Valdés (2020) que menciono a Herzberg, quien indica que
el nivel de productividad en los individuos cambia en funciéon del nivel de
satisfaccion, por lo tanto, las reacciones para la labor seran distintos que cuando
estaba bien o cuando estaba mal. Herzberg llevo a cabo sus estudios de
investigacion en industrias de EE.UU., estos resultados lo conllevaron a juntar en
dos factores la informacion vinculados en su teoria, éstas son las de higiene y los
de motivacion. Se considera factores que pueden generar satisfaccion o
insatisfaccion en el centro de labores, la existencia de los factores de higiene no
motiva, pero su ausencia desmotiva, el otro factor, los de motivacion, realmente

motivan.



Definieron Robbins y Coulter (2018) que la teoria de los dos factores de
Herzberg del afio 1959, que es la teoria seleccionada para la realizacidon del estudio
de investigacidon y propone la existencia de dos factores motivacionales. El primer
factor motivacional es de caracter intrinseco o motivador relacionado a la
satisfaccion laboral y el segundo factor motivacional es de caracter extrinseco o

higiénicos relacionado a la insatisfaccion laboral.

Detallaron Robbins y Judge (2017) que se resaltan cinco teorias respecto a
la motivacion en las personas de una empresa. Por lo tanto, para nuestra
investigacion nos centraremos en la teoria de los dos factores, por tratarse de el
mas destacado para el estudio de nuestra investigacion que realizamos en la
empresa establecida. Sobre la teoria de los dos factores o teoria de motivacion,
llamado o conocida teoria de la motivacion e higiene, que fue planteado por
Frederick Herzberg en el afio de 1959, la cual plantea que la interrelacion entre una
persona con su trabajo es esencial, indicando que la actitud de la persona hacia su
labor puede determinar su éxito o su fracaso; Herzberg también sefalé en su
investigacion esta pregunta: ;Qué espera la persona de su labor?, determinando
que el comportamiento que demostraba la persona que se sentia satisfecho en su
labor comparando con aquella persona que se sentia insatisfecho, los resultados
indican dos factores importantes para la motivacion, el factor motivador o intrinseco
que se centra la satisfaccion laboral y el factor de higiene o extrinseco que se centra

la insatisfaccion laboral.

Postulo Paz (2018) que en su tesis que Herzberg hace una diferenciacion
entre los dos factores, en primer el factor motivador o intrinseco, planteo que este
factor es fuente de motivacion para el empleado, por lo cual provocan sensaciones
de satisfaccion, siendo relacionados a la satisfaccion que las personas que viven
en sus empleos, por lo mismo cuando estos indicadores como: logro,
reconocimiento, responsabilidad, crecimiento y ascenso. Estos indican aumento de
la motivacién por ende generan satisfaccién en el trabajo. En segundo lugar, el
factor de higiene o extrinseco, planteo que este factor no es fuente de motivacion
para el empleado, por lo cual provocan malestar o insatisfaccién, no desarrollan
una satisfaccién entre ellos, siendo vinculado a la insatisfaccion que las personas

viven en sus empleos, por lo mismo cuando estos indicadores como: politica de la



empresa, supervision, condiciones de trabajo, salario y relaciones interpersonales.
Estos indicadores al ser mal administrados provocan malestar entre los empleados,
por lo tanto, deben ser bien administrados para que sean percibidos positivamente

y no haya insatisfaccion.

Mencionaron Robbins y Judge (2017) que la teoria de la motivacion fue
planteada por Frederick Herzberg. Relaciona: factor motivador o intrinseco con la
satisfaccion en el trabajo, como se siente la persona en relacién en su cargo
(promocion, realizacion, reconocimiento, logro, responsabilidad, etc.) y factor de
Higiene o extrinseco con la insatisfaccion en el trabajo, como se siente la persona
en relacion a condiciones de la empresa (status, relaciones interpersonales,

seguridad, salario, ambiente laboral, etc.).

Tenemos, por ejemplo, el sélo aumento de los salarios, no pueden causar
una satisfaccion, sino que ademas los jefes inmediatos deben preocuparse por el
factor de motivacion de las personas a su cargo, para que haya una verdadera
satisfaccion. Dando otro ejemplo, el desarrollo y crecimiento profesional, estos
indicadores de motivacion, si pueden generar satisfaccion de la persona y

generando asi un mejor desempefo laboral.

Por lo tanto, a partir de las definiciones de la teoria de los dos factores, de
los autores que se tomoé como referencia, que citan a Herzberg, indican que la teoria
de motivacién se planted en dos categorias llamado factores, que son: motivaciéon

o intrinseco (interno) e higiene o extrinseca (externo).

Sefalaron Jones y George (2019) que la motivacion intrinseca involucra la
ejecucion de una accion cuando esta origina satisfaccion en el puesto de trabajo,
pues aumenta una apreciaciéon de competencia o a la respuesta a un beneficio de
interés individual sin necesidad de conseguir algun beneficio extrinseco. Las
personas tienden a motivarse internamente para la realizacién de sus labores
diarias con mayor dedicacion e independencia, actuando con competitividad para

tener éxito en sus labores.

Para Dessler (2015) la motivacion intrinseca se genera de la satisfaccion que
siente el individuo al realizar su trabajo o tarea designada, esta motivacion surge

desde el interior del individuo y no de lo exterior.
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Compartieron Robbins y Judge (2017) que Herzberg se refiere a la
motivacion intrinseca como la satisfaccion de la persona en sus labores, vinculado
con el logro en el trabajo, como, reconocimiento, trabajo en si, responsabilidad,
crecimiento y ascenso, por lo tanto, estan vinculados con la satisfaccion laboral, los
que forman parte de lo interno de la persona. También Herzberg se refiere a la
motivacion intrinseca como factor motivador, los cuales se subdividen en
indicadores como: la responsabilidad en el trabajo, la realizacion laboral, el

reconocimiento laboral y satisfaccion en el trabajo.

Mencionaron Fischman (2014) que la motivacion intrinseca es provechosa
comparado con la motivacion extrinseca, donde el factor de motivacion favorece el

progreso profesional, el aprendizaje, la creatividad y el empenio.

Refiri6 Schunk (2012) que la motivacion intrinseca es la satisfaccion de
haber realizado una labor sin necesidad de recibir una recompensa por ello.
Profundizando en los factores de dicha motivacion de realizar la labor, la persona
se centra mas en realizar la tarea y que satisfactorio es hacerlo y llegar a la meta
que se propone cada persona, por ejemplo, cuando la labor es satisfactoria por si

mismo, por su naturaleza interesante, por sentirse util, etc.

Por lo tanto, a partir de las definiciones de la teoria motivacion intrinseca, de
los autores que se tomdé como referencia, la persona se mueve por las
consecuencias de sus acciones ejecutadas. Ponemos como ejemplo la satisfaccion
de realizar una tarea bien hecha. Estos grados de motivacion se encuentran en las

personas y cada una de ellas son de distinto grado.

Sefialaron Robbins y Judge (2017) que Herzberg define la motivacion
extrinseca el factor higiénico como insatisfactorio, el cual se vincula con el conjunto
de caracteristicas de la empresa, se basa en el entorno del individuo, implicando
sentimientos de insatisfaccion que puede tener el individuo en sus labores ya que
se encuentra en la busca de mejores condiciones por su insatisfaccion laboral.
Entre los mas importantes indicadores tenemos: seguridad laboral, condiciones de

trabajo, identificacion con el personal, sueldo y beneficios.

Propusieron Robbins y Coulter (2018) que la motivacion extrinseca, es la

otra estrategia de la teoria de motivacion que propone Herzberg dentro de su teoria.
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Refiere que cuando el individuo manifiesta insatisfaccion en su labor, hay factores
externos que son los causantes de esta insatisfaccion, a los que denomind factores
higiénicos

Indico Valdés (2020) que la motivacion extrinseca dependeria de las
condiciones que rodean a las personas, las mismas que por ser administradas y
decididas por la organizacion se encuentran fuera del control de las personas; se
estan refiriendo a la remuneracion, la seguridad, el estatus, incentivo, castigo, etc.

factores que se encuentran asociados a la insatisfaccién laboral.

Por lo tanto, a partir de las definiciones de la teoria motivacién extrinseca,
de los autores que se tom6 como referencia, hablar de higiene es considerado
extrinseco o insatisfactorio implica un conjunto de caracteristicas de la empresa,
que hacen referencia que este factor no es una fuente de motivacion para el
empleado. Por ejemplo, el salario, el cual es considerado como un indicador que
produce insatisfaccion por lo general en la empresa. Por esa razén, seria
conveniente que la organizacion vele por la satisfaccion de sus empleados ya que
la productividad depende que sus trabajadores, que estos estén motivados, para

cumplir las metas de la empresa.

En tal sentido, es fundamental que la motivacién en los empelados sea
continuo, para lo cual, la gran parte de esta responsabilidad recae sobre los jefes,
supervisores y gerentes, pues son ellos quienes deben estar en constante vigilancia
y control del trabajo realizado, sin embargo no es recomendable que la persona
trabaje bajo presion, ambiente hostil, falto de herramientas, falto de materiales, etc.,
sino de manera segura, de modo que para lograrlo los gerentes deben realizar con
los empleados un reconocimiento publico, felicitaciones y estos se sientan

reconocidos por su entrega.

Nuestra segunda variable, desemperio laboral, se sustenté con teorias de
diferentes autores, tenemos a: Bautista et al. (2020) quienes indicaron que el
desempenio laboral es el comportamiento y las acciones de los trabajadores de una
organizacion, que estos contribuyen a la realizacion de las metas de la empresa y
son evaluados tomandose en cuenta sus capacidades y el grado de participacion
de cada empleado. Los empleados son una parte muy importante para la

organizacion, por tanto, se busca la forma de no solo medir el desempeno, también
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de reforzarlo, pues la consecuencia de un correcto desempefio laboral necesita de

las cualidades en manifesté por el comportamiento del empleado.

Sefialaron Casia et al. (2018) que el desempefio laboral se define como la
actitud que muestran los empleados frente a sus responsabilidades (actividad,
trabajo, deber, tarea, calidad, eficiencia, productividad, etc.), indica que la
estabilidad laboral es muy importante, por lo tanto, seria esencial ofrecer
adecuados beneficios a los empleados, dandoles asi buen estado emocional,
buena salud, motivacion y tranquilidad. Estos estados ocasionan una mejor actitud
por parte del empleado en sus responsabilidades con las metas planteadas por la

empresa.

Refirieron Bohlander et al. (2017) que el desempefio laboral es como una
evaluacion de los empleados en la ejecucién del trabajo, donde muestran su
conducta, actitud, experiencia y dominio en el trabajo, para buscar alcanzar las
metas de la organizacion. También, se evalua en las que se relaciona si la
productividad es correspondiente con los requisitos de cada puesto de trabajo y

luego de ello buscar mejoras.

Considero Chiavenato (2017) que el desempefio laboral es la actitud del
empleado en la busca de las metas planteadas por la empresa y elabora la
estrategia de los empleados para llagar a las metas. Este se hace referente al
conocimiento del empleado para con la empresa, centrandose en aspectos como
la productividad, eficacia y eficiencia, en la realizaciéon del trabajo asignado.
También, refiere que el desempefio cambia de acuerdo al tipo de empleado y la

condicion en la que se encuentra.

Indicaron Vanegas y Delgado (2013) que el desempenio laboral es un grupo
de actitudes de los empleados en la empresa, estas actitudes son muy significativos
para llegar las metas a las que la empresa desea alcanzar. Esta actitud puede ser

de uno o varios empleados y esto conlleva a mejorar la productividad de la empresa.

Considero Castro (2019) que el desempefio laboral se asocia con factores o
aspectos, que no son econdmicos necesariamente, como relacionados al logro y la
satisfaccion personal y profesional que la persona puede sentir al momento de

culminar una tarea asignada
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Definié Chiavenato (2017) que el desempefio, son el comportamiento y las
acciones detectado en los trabajadores, que sean importantes para lograr las metas
de la empresa. Este hace referencia a la actitud del empleado en la busqueda de
los metas establecido en la empresa, de igual manera da a conocer que un correcto
desempenio laboral de la persona llega a ser la fortaleza mas importancia con la

que cuenta la empresa.

Hay muchos estudios sobre el desemperio laboral de los trabajadores en la
organizacion, principalmente para que la empresa tenga buena rentabilidad vy
productividad, su importancia reside en el desempefio laboral de sus empleados.
Por lo tanto, este desempefio laboral es la actitud del empleado al realizar sus

funciones y labores que exige su lugar de trabajo en la empresa.

Para Noguera (2012) que relaciona el desempefio con sus conocimientos,
confirmando que en la medida el empleado aumente sus conocimientos mejorara
su desempefo. Los conocimientos son habilidades y actitudes visibles que el
empleado aporta en su labor, para cumplir con sus tareas de manera satisfactoria

y eficaz.

Destaco Ruiz (2021) que el desemperio laboral se asocia con las actitudes
observables de los trabajadores, son muy importante para las metas de la empresa
y que pueden ser medidos segun su nivel de aporte para con la empresa. De
manera que los empleados trabajen con el fin de conseguir resultados que, segun
ellas satisfagan sus necesidades de valoracién, crecimiento, logro de objetivos y

competencia.

Considero Guevara (2016) que el desempefo laboral se vincula con las
necesidades del puesto de trabajo y la destreza o experiencia, que presenta un
empleado para ejecutar el trabajo, de tal forma que pueda cumplir el mismo y pueda
llevar a cabo de manera positiva o negativa. De tal forma el desempeno laboral
también se considera como la realizacion de las labores de un trabajador con
relacion de las metas deseadas por la empresa. El desempeio esta integrado por
conocimientos, experiencia, pericia, conducta, disposicion y compromiso del
empleado que tiene para con la empresa, para que este llegue a las metas definidas

por la empresa.
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De las muchas definiciones mencionados por diferentes autores podemos
decir que el desempefio laboral es una actitud observable muy importante en la
empresa, pues cada uno de los empleados se puede dar cuenta de las muchas
conductas individuales que tienen cada uno y asi poner mas énfasis en cual de
ellas, se pueden desenvolver 6ptimamente y aprovecharlas, para el bienestar de la
empresa.

También, el desempefo laboral es el efecto en la actividad que demuestra
el empleado, al realizar sus tareas mas importantes que exige su cargo para con la
empresa. Por lo tanto, el desempeno laboral de la persona tiene como propdsito
con sus actitudes positivas llegar al cumplimiento de las metas fijadas por la

empresa.

De la misma manera Sanchez (2020) menciono de tres principales tipos de
conductas que caracteriza al desempefio laboral son: realizacién de la tarea,
civismo y la falta de productividad. Realizacién de la tarea: refiere a la ejecucién de
las labores asignados en el puesto de trabajo, esto a su vez favorece a la
produccion de un bien y/o servicio y obligaciones de puestos administrativos. Para
que la empresa llegue a la meta claramente definida y un resultado especifico.
Civismo: nos habla de la cooperacion para ayudar a crear un ambiente agradable
en el trabajo, en el cual se brinde apoyo mutuo al compafiero, dando opiniones
positivas para el fortalecimiento de actividades, siendo proactivos en las tareas
encomendadas y mencionar cosas positivas del trabajo realizado por el resto. Por
lo tanto, un respeto mutuo para con todos los pares de la empresa. Falta de
productividad: indica dar una mala impresién ante la empresa, esto incluye malos
comportamientos como lo son: robos, faltar el respeto entre comparieros de trabajo,
destruccion de propiedad de la empresa, faltar con frecuencia, incremento de

errores, etc.

Refirieron Amaya y Salvatierra (2020) que el desempefio laboral se divide en
tres dimensiones, las mas importantes son: Conocimiento: Se refiere a la capacidad
del conocimiento de su puesto de trabajo de la persona. También indica que la
minuciosidad se relaciona con el desempefio, en tanto mas minucioso sea la
persona, su grado de conocimiento desarrollado sera mucho mayor. La persona

meticulosa se caracteriza por ser mas persistente, responsable, organizada y
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confiable, esta persona esta siempre buscando querer aprender nuevas cosas
constantemente. Indicadores como: Eficiencia: Se refiere a los recursos usados en
un trabajo y el logro conseguido con el mismo. Entendemos que cuando se utiliza
menos recursos para alcanzar una misma meta o cuando alcanzan mas metas con
los mismos o menos recursos. Eficacia: Se refiere a culminar con las tareas
propuestas por la empresa para alcanzar los objetivos muchas veces depende de
los conocimientos del empleado. Aunque en el proceso del trabajo no se haya
hecho el mejor uso de los recursos.

Motivacidn: Se refiere a que incide en el desempefio y perseverancia de la persona
para lograr una meta de la empresa. También, la motivacién esta relacionado a un
buen estado de humor, el cual incide de forma positiva en el desempefo del
empleado. Finalmente, una apropiada motivacién incide en un alto desempefio,
produciendo una alta productividad y mejores resultados en la empresa.
Indicadores como: Logro en el trabajo: Se refiere al logro de metas y objetivos del
empelado para con la empresa, también estos logros son agradecidos por los jefes
a través de reconocimientos e incentivos. Productividad: Se refiere al mayor
rendimiento del empleado en su labor, usando el minimo de recursos que tenga la
empresa, respecto a los trabajos que se ejecuta diariamente. Esto hace ver muchas
veces diferencia entre los empleados en términos de produccién. También sirve
como fuente de data para las decisiones de los jefes ante posibles ascensos,
cambio de puestos o despidos. Crecimiento profesional: Se refiere a que el
empleado tenga procesos continuos de desarrollo para su superacion a nivel
profesional dentro de la empresa, también se trata de poder ver la evolucion
continua del empleado en su camino como profesional.

Iniciativa: Se relaciona con la identidad proactiva de la persona que nace en ella,
en otras palabras, ningun factor externo incide en la persona a que lo impulse a
alcanzar su meta. También que la persona proactiva actua como agente de cambio,
este crea un ambiente positivo en la empresa a pesar de obstaculos y restricciones
que se presenten. Dentro de las empresas siempre van a existir empleados con
mayor iniciativa que otros. Indicadores como: Liderazgo y cooperacion en el trabajo:
Se refiere a la capacidad del empleado, en poder guiar, inspirar, motivar e incentivar
a un individuo o grupo. También es la inspiracion con su personalidad y destreza,

para inspirar que otros quieran continuar su mismo camino. Las empleadas con
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aptitud de liderazgo transmiten sentimientos de optimismo, competencia y alegria,
con estos se contribuye a un mejor clima laboral entre los empleados.
Cumplimiento de las metas del trabajador: se refiere a hacer que las personas de
una empresa sean parte del proceso para fijar, ejecutar y cumplir las metas.
Generalmente los hacen ver que desde su puesto de trabajo depende el logro de
toda una organizacién. Nivel de produccion del personal: Se refiere al nivel de
produccion de cada empleado de las labores que se le encomienda.
Principalmente, si llega a sobrepasar los requerimientos establecidas por la

empresa.

Como ejemplos, podriamos tener un empleado que cumple las metas, pero
tiene un mal comportamiento, por lo tanto, este no tendria un buen desempefio, de
igual manera un buen empleado, amable, pero que no cumple sus funciones, no
suma a la empresa, porque no esta apuntando al cumplimiento metas claramente

definidas, demostrando un bajo desempefio una falta de productividad.

Sefialaron Ivancevich y Konopaske (2012) que en la mayoria de las
empresas existen paralelamente dos modos de efectuar una evaluacion del
desempeno: formal e informal. El formal es de manera continua y peridédica de
evaluacion cuantitativa y cualitativa dirigido por la empresa para evaluar
regularmente el grado de desempefio que los empleados llevan a cabo las tareas
que son responsables en su puesto de trabajo en que se desarrollan las personas.
El informal se realiza todos los dias, es aquella opinidn espontanea del jefe hacia

el empleado, donde indica un trabajo en particular si fue ejecutado bien o mal.

Manifiesto Pérez (2021) que la evaluacion de desempefio se utiliza como
una herramienta de evaluacion y desarrollo, siendo su propdsito mejorar el
desempeno del empleado. El jefe ayuda a los empleados que muestran deficiencias
en su trabajo, por medio de la motivacion y la retroalimentacion constante. La
finalidad de la evaluacion de desempefio es aumentar la motivacion en los

empleados para poder superar sus deficiencias.

Sefialo Rubén (2022) que la evaluaciéon del desempefio, se dan en las
empresas como un factor fundamental para la determinar las capacidades,

experiencia o habilidad que presenta el empleado, pues por medio de ésta se puede
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identificar las actitudes mas importantes, que produce un impacto al servicio y el

desarrollo de la empresa.

Nos indica que la informacion de la evaluacion del desempefio puede ser util
a los jefes de area, para situar o reubicar a sus empleados de acuerdo a sus
capacidades, experiencia o habilidad en el puesto de trabajo que mejor se puedan
desempenar. Estas evaluaciones permiten a las diferentes areas de la empresa
darse cuenta en qué puntos se debe mejorar, cuando se requiera realizar unos
cambios, asignacion de nuevas tareas o la contratacidén de un nuevo personal, para

cuando las necesidades de la empresa lo demanden.

Planteo Sanchez (2019) que el propdsito de una evaluacion de desempeio
es brindar a las empresas informacion importante, que permiten la toma de
decisiones en el area de RRHH como ceses, cambios, remplazo, ascensos, etc.
también que gracias a la evaluacion se pueden identificar las necesidades de
capacitacion, asimismo cuando ya se tienen dichos programas de evaluacion se

permite determinar el rendimiento y eficiencia del empleado en su labor.

La evaluacidon de desempefio también nos indica que se puede mejorar en
cada uno de los empleados y dan el criterio para validar programas de desarrollo y
seleccion. Ademas, sirve para distribuir los premios y retroalimentar a los

empleados de acuerdo a como la empresa ve su evolucion.

Indicaron Amaya y Salvatierra (2020) que el objetivo de la evaluacion del
desempenio, es ofrecer una descripcion precisa de la forma como el trabajador
desarrolla sus labores, para logarlo es necesario que los métodos de evaluacion
estén asociados al puesto de trabajo. Los niveles de medicion y verificacion deben

de ser confiables.

Determinaron Cotrina y Nufez (2020) que hay muchos factores que
repercuten en el desempenfo laboral de un empleado dentro de una empresa, estos
pueden llegar a incidir en un elevado (alto) o reducido (bajo) desempeno, de los
que tenemos: Habilidades (aptitudes) para realizas actividades asignadas,
retribuciones monetarias y no monetarias, factores motivacionales y conductuales

del individuo, satisfaccion en relacion con las tareas asignadas, capacitacion y
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desarrollo constante de los trabajadores, clima organizacional, cultura organizacion

y finalmente expectativas del trabajador.

Definié Cardenas (2020) que la ventaja de la evaluacion de desempefio para
la organizacion, el jefe y el empleado. Beneficios para la organizacién: Optimizar
los grados de desempefio, identificar el desempefio notable y el desempefio flojo,
detectar oportunidades de crecimiento, adecuar metas personales de cada puesto
de trabajo y estas a su vez adecuarlas con las metas de la organizacion, lograr
dedicacion, vinculacion y satisfaccion de los empleados para con la organizacion.
Beneficios para el jefe: examinar mejor y de manera objetiva el desempeno del
empelado, al contar ya con una base de medicion, un sistema planificado y
estandarizado, para mejorar el estandar de desempefio de sus empleados,
fomentando una mejor comunicacion entre empleados, para disminuir la rotacién o
cambio del personal. Beneficios para el trabajador: Saber de una manera mas clara
del jefe y la empresa respecto al trabajador en su puesto de trabajo, sus metas y
desempeno. Tener presente las cualidades y conocimientos mas valioso por la
empresa de los individuos que forman el grupo de trabajo. Realizar una
autoevaluaciéon para su motivacién, crecimiento profesional y compromiso para

ofrecer su mejor rendimiento a la empresa.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y diseio de investigacion

Tuvo un enfoque cuantitativo, pues implico el uso de encuestas. El tipo de
estudio fue basico, su propésito es la obtencién y recopilacién de informacion. El
nivel de estudio utilizado fue Correlacional, dado que se desea conocer la relacion
que existe entre las variables. Su disefio fue no experimental, porque no se
manipula y no se sometera a estudio las variables de investigacién. Su corte fue

transversal, porque se ha obtenido informacién en un momento unico.

Mencionaron Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) que un enfoque
cuantitativo se usa la recoleccion de informacion para probar la hipétesis en la
medicion numérica y el analisis estadistico, con el fin de construir un marco teérico

y probar teorias en respuesta al planteamiento del problema.

Sefialaron Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) que un estudio de tipo
basico solo analiza la teoria, solo describe los hechos, se observa los hechos que
ocurran en un ambiente natural, no se realiza ningun experimento con la intencion

de responder al planteamiento del problema.

Indicaron Bernal et al. (2016) que un estudio correlacional es cuando se
desea conocer la relacion o incidencia de las variables mediante categorias,

conceptos o un patron predecible para una poblacion o grupo.

Definié Mcleod (2020) que la correlacién es una medida en que dos variables

estan relacionadas, pudiendo ser esta correlacion positiva, negativa o cero.

Refirieron Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) que el disefio de
investigaciéon no experimental es un analisis ordenado y concreto, que se realiza
sin la manipulacién intencional de las variables y s6lo se observan los fendmenos

en su ambiente natural para examinarlos.

Declararon Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) que es de corte
transversal (transeccionales) cuando en las encuestas se recopilan informacién en

un Unico momento.
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Vi

v2

Descripcién del esquema:

M = Muestra o trabajadores.
R = Relacion.
V1 = Motivacion.

V2 = Desempefio laboral.

3.2. Variables y Operacionalizacion

Las variables de estudio son ordinales, medidas mediante un enfoque
cuantitativo, mediante la técnica de encuesta e instrumento un cuestionario de

escala de tipo Likert.

Para Chiavenato (2017) definido conceptualmente que la motivacién es lo
que estimula, conduce y preserva el comportamiento humano, y que en el area de

trabajo se refiere al deseo de la persona de realizar un trabajo 6ptimo de calidad.

La motivacion operacionalmente, se midid6 a través de sus dimensiones
motivacidn intrinsecos con indicadores como: Logro, reconocimiento,
responsabilidad, crecimiento y acenso. La motivacion extrinsecos con indicadores
como: Politica de la empresa, supervision, condiciones de trabajo, salario y

relaciones interpersonales.

De acuerdo a Corvo (2018) definido conceptualmente al desempefio laboral,
como conductas o acciones, observadas en los trabajadores, que estos son
importantes para el cumplimiento de las metas de la empresa. Este, sostiene que
un correcto desempeno laboral, seria la fortaleza mas importante que tiene la

empresa.

El desempeno laboral operacionalmente, se midi6 a través de sus

dimensiones conocimiento con indicadores como: eficiencia y eficacia. La
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motivacion con indicadores como: Logro en el trabajo, productividad y crecimiento
profesional. La iniciativa con indicadores como: Liderazgo y cooperacion en el
trabajo, Cumplimiento de las metas del trabajador y Nivel de produccion del

personal.

3.3. Poblacién (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de
analisis
Para Carrasco (2019) la poblacion se defini6 como la totalidad de los

integrantes que forman parte de la unidad de analisis, en una determinada area

especifica donde se realiza la investigacion.

Para este trabajo de investigacion la poblacion estuvo integrada por,
ayudantes, oficiales y operarios, de la empresa SETELECGE S.A.C., conformados

por 85 personas.

Segun Soto (2018) la muestra es un pequefio subgrupo significativo de la
poblacion, donde se recoge informacion y debe ser representativa de esta.

Como lo manifestaron Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), EI muestreo
de tipo probabilistico aleatorio simple, se da mediante un proceso estadistico para

escoger una muestra representativa de la poblacion.

Para el calculo de la muestra, se empleo un muestreo probabilistico
aleatorio, este determind la dimension de la muestra de la poblacién de los
empleados de la empresa SETELECGE S.A.C., de la ciudad de Pucallpa, a partir

de la aplicacion de la siguiente formula:

(p.q)Z ‘N

T EEY (-1t (pa)Z

-
&

Doénde:
n = Muestra.
z=1,96 (95%), Nivel de confianza.

p = 0,5. Probabilidad que el estudio se realice al 50%.
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qg=1-p=1-0,5
N = 85. Poblacion.
EE = 0,05 (5%), Error muestral.

Sustituyendo datos:

. (0.5).(0.5).(1.96)%.85
~ (0.05)2.(85—1)+(0.5).(0.5).(1.96)2

n =69 p.

Segun el calculo de la muestra, se practico los cuestionarios a una muestra
de 69 empleados, de SETELECGE S.A.C., de Pucallpa, 2022.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Refirid Carrasco (2019) que la encuesta es la técnica, que se aplica en el
desarrollo de la investigacion, para la recopilacién de informacion, por ser sencilla

de aplicar, ser valioso e imparcial con la informacion que con ella se dispone.

Para Terreros (2021) que la técnica de encuesta es apropiada para estudiar

cualquier hecho o caracteristicas que la persona que esté dispuesta a manifestar.

Para el trabajo de investigacion se recurrié a la encuesta como técnica de

recoleccidon de datos de ambas variables.

Definio Godoy (2020) el cuestionario como una herramienta para la
recoleccion de datos. En gran parte, se pedira a las personas encuestadas que

respondan una serie de preguntas escritas.

Resolvié Ocampo (2020) que el cuestionario como instrumento es un
documento resuelto de forma escrita directa por las propias personas de la
investigacién. Esta redactada de forma coherente, organizada, secuenciadas y
estructuradas, de acuerdo a lo planificado, sus respuestas nos ofrecen toda la data

necesaria y es un formulario simple con poco tiempo de aplicacion y bajo costo.
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En la investigacion se usé como instrumento, para recoger informacion de
ambas variables fueron los cuestionarios, una que responde a la motivacion y otro

al desempenio laboral.

Para Carrasco (2019) la validacion del instrumento es una caracteristica que
mide la veracidad, precision, objetividad y autenticidad, de lo que se espera medir

de una variable en investigacion.

Expresaron Juarez y Tobdn (2020) que el juicio de expertos es un método
de validacion de los cuestionarios y determina el nivel de conocimiento de las

variables.

Para la investigacion, al instrumento para evaluar la validez de recoleccién
de datos y la informacion recopilada sea consistente y precisos, se llevé a cabo por
tres Juicio de expertos, entendidos en el tema, del proyecto de investigacion, lo que

da viabilidad, con un dictamen aceptable.

Indicaron Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) que la fiabilidad es el
grado de estabilidad en que el instrumento consigue resultados coherentes y
consistentes cuando se repite una medicidn en condiciones idénticas, para lo cual
se usa la escala de confiabilidad desde el 0 al 1, donde el cero indica confiabilidad

nula y uno indica confiabilidad alta.

Considero Salas (2020) que la escala de Likert es una escala de calificacion
que se utiliza en un cuestionario para conocer las opiniones de las personas sobre
un nivel de acuerdo o desacuerdo. Esta escala debe tener un elemento neutral para
las personas que estén de acuerdo o en desacuerdo. También con esta escala

podemos medir comportamiento, reacciones y actitudes, de una persona.

Para verificar la fiabilidad se recurrio al coeficiente alfa de Cronbach
mediante la varianza de los items, porque nuestro instrumento el cuestionario esta
estructurado con preguntas en la escala de Likert, donde el coeficiente alfa de
Cronbach identifica el grado de consistencia, precision y la confiabilidad en escala,

donde los items del instrumento tienen como respuesta mas de dos alternativas.
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Donde:

a = Coeficiente alfa de Cronbach.
K = numero de items.

Si = Varianza del item.

St = Varianza total.

Para la investigacion, poder verificar su fiabilidad se recurrié al coeficiente
alfa de Cronbach, donde sus valores estan en la escala de entre 0 y 1. Se aplico
los cuestionarios de las variables a los trabajadores de SETELECGE S.A.C. de
Pucallpa, 2022, Donde se obtuvieron a través del programa SPSS version 27: Con
la prueba de confiabilidad con el alfa de Cronbach, para la variable motivacion se
obtuvo 0,884 y para la variable desempefio laboral se obtuvo 0,935, denotando que
los instrumentos son confiables. Se concluye que las dos variables tienen una
fiabilidad muy alta, por lo tanto, el instrumento aplicado es aceptable y procede su

aplicacion.
3.5. Procedimientos

Para la investigacion se solicité autorizaciéon a la empresa SETELECGE
S.A.C. para realizar encuestas a los empleados mediante cuestionarios, con la
herramienta Google forms, estos cuestionarios fueron aprobados por juicio de
expertos y se verifico la fiabilidad con el coeficiente alfa de Cronbach, luego se
envid el enlace de los cuestionarios a los empleados, recibida las respuestas de
estos cuestionarios, descargamos toda esta informacion en la hoja de calculo Excel
2019 para el andlisis estadistico descriptivo e inferencial. También los resultados

obtenidos se presentaron en graficas de barras y tablas de frecuencias. Al final, se
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procedié a la explicacion de los descubrimientos y los analisis comparativos

respectivos para llegar al resultado de las conclusiones del trabajo de investigador.
3.6. Método de analisis de datos

Terminado la recoleccion de informacién, se analizaron e interpretaron los
datos, recurriendo al software de analisis estadistico SPSS Version 27 y Excel
2019. Igualmente, se investigé y analizo las variables de estudio originando la

utilizacién de la estadistica descriptiva e inferencial.

Refirieron Matos et al. (2020) que la estadistica descriptiva se basa en
recoger, organizar, almacenar, realizar tablas y graficos, mostrar, analizar e
interpretar, de una o mas variables en las que el investigador esta interesado, sobre

un conjunto de datos.

Mediante el andlisis de método estadistico descriptivo se obtuvieron graficos

de barras y tablas de frecuencias, de acuerdo a las variables y sus dimensiones.

Manifiesto Riquelme (2019) la estadistica inferencial es una rama de la
estadistica de la que pueden extraer conclusiones a partir de la informacion
recopilada a través de la muestra de la poblacion. La hipotesis es muy importante

en este tipo de estadistica.

Refiri6 Romero (2016) que recurrimos a la prueba de normalidad, para ver si
nuestros datos tienen o no tienen una distribucién normal y asi poder emplear
pruebas paramétricas o no parameétricas. Para ello recurrimos a Kolmogorov-
Smirnov y Shapiro Wilk, la principal diferencia con estos es numero de muestra de
nuestra investigacion. Mientras que en la prueba de Shapiro Wilk se puede utilizar

con hasta 50 datos, la prueba de Kolmogorov Smirnov se utiliza con mas de 50.

Nuestra muestra fue de 69 personas, por lo tanto, aplicamos Kolmogorov-
Smirnov, al aplicar esta prueba o test resulto que utilizaremos la prueba no
parameétrica que esta dado por el método estadistico coeficiente de correlacién de

Spearman, que mide entre las dos variables el grado de correlacion.

Ademas, se analizo las variables de estudio haciendo uso de la estadistica
descriptiva e inferencial. La informacién se presentdé en tablas de frecuencias,

graficos de barras y tabulados, de acuerdo a las variables y sus dimensiones.
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Sefialo Mondragdn (2014) que el Rho este coeficiente de correlacion de
Spearman, mide del grado de correlacion, interdependencia o asociacién, entre las
dos variables, tienden a cambiar en el mismo tiempo, puede variar de -1 a +1,
precisa agrupaciones negativas o positivas respectivamente y 0 que significa una

correlacion nula, inexistencia de correlacién o no correlacion.

Para la verificacion de las hipotesis y para determinar si las variables
mantienen una correlacion significativa se uso el coeficiente de correlacion de
Spearman, ya que el propdsito de la investigacion es determinar la relaciéon para

las dos variables, a un nivel de confianza del 95% y de significancia del 5%.

63 D2
n(n2 — 1)

Ln“g
|

Dénde:

rs = Rho = Correlacion.

D = Diferencia entre los rangos X - Y.
n = Numero de datos.

Finalmente, los resultados se presentaron en forma organizada y ordenada,

haciendo uso de graficos de barras, tablas de frecuencias y figuras.

3.7. Aspectos éticos

La presente investigacién, cumple con lo estipulado referente a los derechos
de los autores, citdndolos correctamente y considerando toda informacion

bibliografica, otorgando los créditos que todo profesional merece.

Asimismo, la investigacion se llevd a cabo bajo la confidencialidad y
anonimato de los empleados de la empresa SETELECGE S.A.C., de Pucallpa,
2022, por lo que se obtuvo el consentimiento informado de los empleados de la
empresa, accediendo a participar en el trabajo de investigacion, los cuales tienen

conocimiento sobre el objetivo e importancia de la participacion de la investigacion.
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IV. RESULTADOS

Analisis descriptivo
Tabla 1

Niveles de frecuencia con datos agrupados de dimensiones y variable motivacion
de los empleados de la empresa SETELECGE S.A.C. de Pucallpa del 2022.

Alto Medio Bajo
f % f % f %
Motivacion intrinseca 42 60,87% 19 27.,54% 8 11,59%
motivacion extrinseca 44 63,77% 20 28,99% 5 7,25%
Motivacion 41 59,42% 21 30,43% 7 10,14%

En la tabla 1 al analizar la informacién nos mostrd, sobre la dimension
motivacién intrinseca de los empleados de la empresa SETELECGE S.A.C., de
Pucallpa del 2022. el 60,87% tiene un nivel alto, el 27,54% tiene un nivel medio y

el 11,59% tiene un nivel bajo.

Sobre la dimension motivacion extrinseca de los empleados de la empresa
SETELECGE S.A.C., de Pucallpa del 2022. el 63,77% tiene un nivel alto, el 28,99%

tiene un nivel medio y el 7,25% tiene un nivel bajo.

Sobre la variable motivacion de los trabajadores de la empresa SETELECGE
S.A.C., de Pucallpa del 2022. el 59,42% tiene un nivel alto, el 30,43% tiene un nivel

medio y el 10,14% tiene un nivel bajo.

Tabla 2

Niveles de frecuencia con datos agrupados de dimensiones y variable desemperio
laboral de los empleados de la empresa SETELECGE S.A.C. de Pucallpa del 2022

Alto Medio Bajo
f % f % f %
conocimiento 50 72,46% 16 23,19% 3 4,35%
motivacion 47 68,12% 18 26,09% 4 5,80%
Iniciativa 44 63,77% 20 28,99% 5 7,25%
desempefio laboral 46 66,67% 18 26,09% 5 7,25%

En la tabla 2 al analizar la informacion nos mostrd, sobre la dimension
conocimiento de los empleados de la empresa SETELECGE S.A.C., de Pucallpa
del 2022. el 72,46% tiene un nivel alto, el 23,19% tiene un nivel medio y el 4,35%

tiene un nivel bajo.
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Sobre la dimensidon motivacion de los empleados de la empresa
SETELECGE S.A.C., de Pucallpa del 2022. el 68,12% tiene un nivel alto, el 26,09%

tiene un nivel medio y el 5,80% sefala un nivel bajo.

Sobre la dimensidn iniciativa de los empleados de la empresa SETELECGE
S.A.C., de Pucallpa del 2022. el 63,77% tiene un nivel alto, el 28,99% tiene un nivel

medio y el 7,25% sefiala un nivel bajo.

Sobre la variable desempeino laboral de los empleados de la empresa
SETELECGE S.A.C., de Pucallpa del 2022. el 66,67 % tiene un nivel alto, el 26,09%

tiene un nivel medio y el 7,25% tiene un nivel bajo.
Analisis inferencial

consideramos la siguiente: el nivel de significancia a=0.05, si la sigma
bilateral obtenida es < a se rechaza la Ho y si la sigma bilateral calculada es > a se
acepta la Ho. Tener en cuenta que la significancia bilateral (p-valor), el coeficiente
de correlacion (rs), hipotesis nula (Ho) e hipétesis alterna (Ha). Para los calculos

utilizamos el programa estadistico SPSS 27.
Prueba de normalidad

Ho: Los datos tienen una distribucion normal (entonces empleamos pruebas

paramétricas)

Ha: Los datos no tienen una distribucién normal (entonces empleamos pruebas no

paramétricas)
Regla de decisién
Si p-valor > a, se acepta la Ho.

Si p-valor < q, se rechaza la Ho.

Tabla 3
Prueba de normalidad de las variables de estudio.

Kolmogorov-Smirnova

Estadistico gl Sig.
Motivacion 0,257 69 0,001
Desempefio Laboral 0,226 69 0,001

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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En la tabla 3 se observa el resultado de la prueba de normalidad, como la
muestra fue mayor a 50 elementos, se emple6 Kolmogdrov-Smirnov. Asi mismo se
observa que las variables no siguen una distribucion normal ya que el (p-valor<a;
0,001<0,005), por lo que se rechaza la Ho. A partir de ello emplearemos la prueba
no paramétrica, el analisis de correlacion Rho de Spearman para medir la

correlacion de las variables.
Prueba de hipétesis general

La prueba de la hipotesis se realizé aplicando el analisis de correlacion Rho
de Spearman, las variables de la investigacion son de caracteristica ordinal y son

no parameétricas.

Ho: No existe relacion entre la motivacién y el desempefio laboral, en los empleados
de SETELECGE S.A.C., de la ciudad de Pucallpa, 2022.

Ha: Existe relacion entre la motivacién y el desempeno laboral, en los empleados
de SETELECGE S.A.C., de la ciudad de Pucallpa, 2022.

Regla de decision
Si p-valor > q, se acepta la Ho.

Si p-valor < q, se rechaza la Ho.

Tabla 4
Correlacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los empleados de la
empresa SETELECGE S.A.C. de Pucallpa del 2022.

Desempefio

Laboral

Rho de Spearman Motivacion  Coeficiente de correlacion 0,244*
Sig. (bilateral) 0,044

N 69

Nota: *. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

En la tabla 4 al analizar los resultados se observa, un (p-valor<a;0,044<0,05)
por lo que se rechaza la Ho y un rs=0,244 este nos sefala que existe un nivel de
correlacion positiva media. Afirmariamos que existe relacion positiva media entre la
motivacion y el desempefio laboral en los empleados de SETELECGE S.A.C., de
la ciudad de Pucallpa, 2022.
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Prueba de hipétesis especifica 1

Ho: No existe relacién entre la motivacion intrinseca y el desempeno laboral, de los
empleados de SETELEGE S.A.C., de la ciudad de Pucallpa, 2022.

Ha: Existe relacion entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral, de los
empleados de SETELEGE S.A.C., de la ciudad de Pucallpa, 2022.

Regla de decisién

Si p-valor > q, se acepta la Ho.
Si p-valor < g, se rechaza la Ho.
Tabla 5

Correlacion entre la motivacion intrinseca y el desemperio laboral de los empleados
de la empresa SETELECGE S.A.C. de Pucallpa del 2022.

Desempefio

Laboral

Rho de Spearman Motivacion  Coeficiente de correlacion 0,328**
Intrinseca Slg (bilateral) 0,006

N 69

Nota: **. La correlacidn es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 5 al analizar los resultados se observa, un (p-valor<a;0,006<0,05)
por lo que se rechaza la Ho y un rs=0,328 este nos sefala que existe un nivel de
correlacion positiva media. Afirmariamos que existe relacion positiva media entre la
motivacion intrinseca y el desempeno laboral en los empleados de SETELECGE
S.A.C., de la ciudad de Pucallpa, 2022.

Prueba de hipoétesis especifica 2

Ho: No existe relacion entre la motivacion extrinseca y el desempefio laboral, de
los empleados de SETELEGE S.A.C., de la ciudad de Pucallpa, 2022.

Ha: Existe relacidén entre la motivacion extrinseca y el desempefio laboral, de los
empleados de SETELEGE S.A.C., de la ciudad de Pucallpa, 2022.

Regla de decisiéon
Si p-valor > q, se acepta la Ho.

Si p-valor < q, se rechaza la Ho.

31



Tabla 6

Correlacion entre la motivacion extrinseca y el desempefio laboral de los
empleados de la empresa SETELECGE S.A.C. de Pucallpa del 2022.

Desempefio

Laboral

Rho de Spearman Motivacion  Coeficiente de correlacién 0,388**
Extrinseca  gjg. (bilateral) 0,004

N 69

Nota: **. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 6 al analizar los resultados se observa, un (p-valor<a;0,004<0,05)
por lo que se rechaza la Ho y un rs=0,388 este nos sefala que existe un nivel de
correlacion positiva media. Afirmariamos que existe relacion positiva media entre la
motivacion extrinseca y el desempefio laboral en los empleados de SETELECGE
S.A.C., de la ciudad de Pucallpa, 2022.
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V. DISCUSION

Se sabe que la motivacion es importante para que el empleado ejecute sus
tareas indicadas de la mejor manera, el empleado que esta motivado tiene esa
capacidad de mejorar su desempenfio en el trabajo mas que uno que no lo esta. A
una mejor motivacion del empleado tiene un mejor desempefio laboral en cuanto a
los trabajos designados a ejecutar, la motivacion se relaciona de forma directa al
desempenio laboral del empleado, logrando el cumplimiento de sus labores, pues
la motivacion en el trabajo cumple un rol fundamental para todos los empleados de

la empresa.

Los resultados inferenciales permiten contrastar la hipétesis de investigacion
con la prueba de significancia, ademas de reafirmar la relacion positiva entre las
variables. Para la contrastacion se considera una significancia de 0,05 y un nivel de
confianza de 0,95. Mediante la prueba de significancia, se hace un contraste de
las hipotesis de la investigacion, de esta manera afirmamos que la motivacion tiene
relacion positiva media con el desempefio laboral en los empleados de
SETELECGE S.A.C., de la ciudad de Pucallpa, 2022.

De los resultados obtenidos, determinamos una correlacion positivo media,
entre la variable motivacién y el desempefio laboral (rs=0,244; p-valor=0,044),
también se dan correlaciones con un nivel positivo media de la dimensién
motivacion intrinseca con el desempeno laboral (rs=0,328; p-valor=0,006) y la
dimension motivacion extrinseca con el desempeio laboral (rs= 0.388; p-valor =
0.004).

El grado de la correlacion obtenido por la prueba del estadistico Rho de
Spearman es (0,244), por tanto, existe de una correlacion positiva media
considerada regular, de acuerdo a la parametrizacién de este valor mostrada en un
capitulo anterior, también podemos afirmar la relacién directa que posee de una
mejora de la motivacion con el desempefio laboral que realizan en los empleados
de SETELECGE S.A.C., de la ciudad de Pucallpa, 2022.

Por lo tanto, en este trabajo de investigacion se comprobd la relacidon entre
las variables de motivacion y el desempefio laboral en los empleados de
SETELECGE S.A.C., de la ciudad de Pucallpa, 2022. La relacion fue positiva y con
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un valor medio de correlacion entre ambas variables. Donde el valor positivo nos
permitiria indicar la relacién directamente proporcional entre las dos variables,
donde a una mejor motivacion se da un mejor desempenio laboral en los empleados
de SETELECGE S.A.C., de la ciudad de Pucallpa, 2022.

Segun Armas (2021) en su trabajo de investigacion indico que su objetivo es
identificar como la motivacion se vincula con el desempefo laboral de los
empleados del MP. Como resultado la motivacién y el desempeio laboral existe
una relacién de 0,728 segun el Rho de Spearman y una sigma bilateral de 0,000
determinando que entre la motivacion y desempeino laboral se encontré una
relacion media. Concluyo que en esta investigacion se examind estadisticamente,
en consecuencia, que, entre la motivaciéon y el desempefio laboral, hay una
vinculacion directa, media y significativa; es decir, si pondriamos en practica
adecuadamente un plan de motivacién, este se reflejaria de forma positiva en el
desempeno laboral de los empleados. Recomendd aumentar la motivacion
mediante la preparacion y aplicacion de un programa motivacional orientado a
todos los empleados, este programa debe incluir estrategias de motivacion
intrinseca y extrinseca, con el propdsito de alcanzar un mejor desempenio laboral y

tener a los empleados felices con el trabajo que vienen realizando.

Contrastando con Lépez (2021) en su tesis indico que su objetivo es
reconocer la relacion que hay entre la motivacién y el desempeiio laboral de los
empleados de la compafiia. Como resultado se conocié el grado de correlacién
entre la motivacion y el desempenio laboral de los empleados, que es equivalente
a 0,842 y se explica como un nivel de correlacion positiva directa alta entre las dos
variables, con un sigma bilateral obtenido de 0,000 en la medicion de la correlacién
entre variables, que se encuentra por debajo del limite establecido de la
significancia de 0,05 en la cual se establece la hay una relacién significativa entre
la motivacién y el desempefio laboral de los empleados. Concluyo que la motivacion
de los empleados fue bajo, principalmente en los elementos de motivacion
extrinseca y motivacion intrinseca. Recomendo que la empresa, formule
estrategias apoyadas tedricamente en las dimensiones de la motivacion, que
incidiran de forma directa en la satisfaccion y el desempefio laboral de sus

empleados.
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Para Navarro (2019) en su tesis indico que su objetivo es determinar la
vinculacion entre la motivaciéon y el desempefio laboral en los empleados del equipo
administrativo de gestion. Como resultado tubo que el sigma bilateral (P-Valor) el
valor sefiala que la correlacion es significativa (p-valor<a;0,003<0,05), con un
coeficiente de correlacion de 0,460 estos resultados muestran que hay una
correlacion directa positiva, con un nivel de correlacidn determinado como positiva
moderado o media, el resultado advierte que cuando aumente la motivacion hacia
los empleados el desempenfio laboral de estos se incrementara moderadamente,
afirmando que la motivacién y el desempefio laboral se relacionan moderadamente
en los empleados. Concluyo que los datos estadisticos se identificd correlacidon
considerable entre la motivacion y el desempeno laboral, también se descubrid la
relacion directa entre las variables, teniendo un grado de categoria satisfactorio
moderado, Esto indico que el mejoramiento de la motivaciéon se vincula a un
aumento del desempefio laboral, también de forma viceversa. Recomendando
considerar que el desempefio laboral depende del nivel de motivacidn. Por ende, la
motivacion que se establezca debe ser justa, clara, concreta y evidente, motivar en

el momento adecuado para la mejora del rendimiento laboral.

35



VI.  CONCLUSIONES

1. Con respecto a que si existe relacion entre la motivacion y el desempenio laboral
en los empleados de SETELECGE S.A.C., de la ciudad de Pucallpa, 2022,
empleamos el analisis de correlacion Rho de Spearman prueba no paramétrica,
donde rs=0,244 y p-valor=0,044 entonces el (p-valor<a;0,044<0,05) fundando por
el que se niega la Ho y se admite la Ha, por ende, se afirmé que existe relaciéon
positiva media entre la motivacion y el desempenfo laboral en los empleados de
SETELECGE S.A.C., de la ciudad de Pucallpa, 2022. Por lo tanto, este resultado
nos permitid concluir que existe relacion con una correlacion positiva media entre
la motivacion y el desempefio laboral, en consecuencia, a mayor motivacion mejor

seria el desempefio laboral.

2. Con respecto a que si existe relacion entre la motivacion intrinseca y el
desempeno laboral en los empleados de SETELECGE S.A.C., de la ciudad de
Pucallpa, 2022, empleamos el analisis de correlacion Rho de Spearman prueba no
paramétrica, donde rs=0,328 y p-valor=0,006 entonces el (p-valor<a;0,006<0,05)
fundando por el que se niega la Ho y se admite la Ha, por ende, se afirmé que existe
relacion positiva media entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral en los
empleados de SETELECGE S.A.C., de la ciudad de Pucallpa, 2022. Por lo tanto,
este resultado nos permitié concluir que existe relacidn con una correlacion positiva
media entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral, en consecuencia, a

mayor motivacion intrinseca mejor seria el desempefio laboral.

3. Con respecto a que si existe relacion entre la motivacién extrinseca y el
desempeno laboral en los empleados de SETELECGE S.A.C., de la ciudad de
Pucallpa, 2022, empleamos el analisis de correlacién Rho de Spearman prueba no
paramétrica, donde rs=0,388 y p-valor=0,004 entonces el (p-valor<a;0,004<0,05)
fundando por el que se niega la Ho y se admite la Ha, por ende, se afirmo que existe
relacion positiva media entre la motivacidén extrinseca y el desempefio laboral en
los empleados de SETELECGE S.A.C., de la ciudad de Pucallpa, 2022. Por lo tanto,
este resultado nos permitié concluir que existe relacién con una correlacion positiva
media entre la motivacidon extrinseca y el desempefio laboral, en consecuencia, a

mayor motivacion extrinseca mejor seria el desemperio laboral.
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VI. RECOMENDACIONES

Se recomendd a la empresa SETELECGE S.A.C. realizar programas de
evaluacion sobre temas relacionados con el nivel de motivacion que tienen los
empleados, con la finalidad de mejorar el desempeio laboral que se tiene dentro
de la empresa. Para estos programas de evaluacion deben de participar ademas
de los empleados, los supervisores y encargados de la empresa, para que las
estrategias asumidas sobre la motivacion provengan de criterios de consensuado
entre todos los integrantes de la empresa, para que estas estrategias sean
aceptadas y aplicadas por los mismos, sin mayores resistencias personales. Estos
programas de evaluacion nos muestran que tan motivado esta el empleado lo cual
se relaciona con su desempefio laboral que conlleva al logro de las metas previstas

por la empresa, donde a mayor motivacion es mayor el desempefio laboral.

Se recomendd a la empresa SETELECGE S.A.C. tomar en cuenta la
motivacion intrinseca y extrinseca de los empleados, donde estos se relacionan
positiva media con el desempeiio laboral de los empleados en la empresa. Estas
dimensiones de motivacion, la empresa puede mejorar a través de politicas de
logros, reconocimiento, crecimiento, ascenso, supervision, condiciones de trabajo
e incentivos, por lo cual, los empleados mejorarian en eficiencia, eficacia,
productividad, liderazgo, cumplimiento de metas y nivel de produccion. Por lo tanto,

esto beneficiara al empleado y la empresa.

Se recomendo a los supervisores de la empresa SETELECGE S.A.C. que
en las respectivas areas de trabajo, deben tomar conciencia en lo que motiva a los
empleados, tener una comunicacion fluida con sus trabajadores, escuchar las
opiniones de los empleados, ubicar a los empleados de acuerdo a sus
competencias, reconocer el esfuerzo y calidad del trabajo que realizan los
empleados, dar a los empleado las herramientas y materiales necesarios para que
realicen sus trabajo, dar al empleado un ambiente de trabajo limpio, ordenado y
seguro, etc. donde el empleado pueda disfrutar del trabajo que realice. Para los
encargados de la empresa se recomienda otorgar escalas de recompensas a sus
empleados segun su desempefio laboral, estas recompensas pueden ser
intrinsecos (reconocimientos personales o grupales, crecimiento profesional,

capacitaciones, etc.) o extrinsecas (condiciones de trabajo, salario, etc.).
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ANEXOS



Anexo 1 Matriz de Consistencia
Titulo: Motivacion y el desempefio laboral, de los trabajadores de SETELECGE S.A.C., ciudad de Pucallpa, 2022.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES - DIMENSIONES - INDICADORES

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

METODOLOGIA

Problema general

¢,Cual es el nivel de relacién entre
la motivacién y el desempefio
laboral, de empleados de
SETELECGE S.A.C., de la ciudad
de Pucallpa, 20227

Objetivo General

Determinar la relacion entre la
motivacién 'y el desempefio
laboral, de los empleados de
SETELECGE S.A.C., de la ciudad
de Pucallpa, 2022.

Hipétesis general

Existe relacion entre la motivacion
y el desempefio laboral, en los
empleados de SETELECGE
S.A.C., de la ciudad de Pucallpa,
2022.

Problemas Especificos

¢ Cual es el nivel de relacion entre
la motivacion intrinseca y el
desempefio laboral, de
empleados de SETELEGE S.A.C.,
de la ciudad de Pucallpa, 20227

¢ Cual es el nivel de relacion entre
la motivacion extrinseca y el
desempefio laboral, de
empleados de SETELECGE
S.A.C,, de la ciudad de Pucallpa,
20227

Objetivos especificos

Identificar la relacién entre la
motivacion  intrinseca y el
desempefio laboral, de Ilos

empleados de SETELEGE S.A.C.,
de la ciudad de Pucallpa, 2022.

Identificar la relacién entre la
motivacién  extrinseca y el
desempefio laboral, de los

empleados de SETELEGE S.A.C.,
de la ciudad de Pucallpa, 2022.

Hipotesis especificas

Existe relacion entre la motivacion
intrinseca y el desempefio laboral,
de los empleados de SETELEGE
S.A.C,, de la ciudad de Pucallpa,
2022.

Existe relacion entre la motivacion
extrinseca y el desempefio
laboral, de los empleados de
SETELEGE S.A.C., de la ciudad
de Pucallpa, 2022.

X. Motivacion

Logro, reconocimiento,

Motivaciéon - L
intrinseca responsabilidad, crecimiento y
acenso.
Politica de la empresa, supervision,
Motivacién condiciones de trabajo, salario y
extrinseca relaciones interpersonales.

Y. Desempefio
Laboral

Conocimiento

Eficiencia y eficacia.

Logro en el trabajo, productividad y

Motivaciéon crecimiento profesional.
Liderazgo y cooperacion en el
— trabajo, Cumplimiento de las metas
Iniciativa

del trabajador y Nivel de produccion
del personal.

Z. Variable
Interviniente

Z. SETELECGE S.A.C., Pucallpa, 2022.

Enfoque, Tipo, nivel y disefio.

El enfoque de investigacion cuantitativa
El Tipo de investigacion es basico.

El Nivel de investigacion es correlacional.
El Disefio de investigacion es el
experimental,

no

Poblacion y muestra

La poblacion conformada con un total de 85
trabajadores, de la empresa SETELECGE
S.A.C., de la ciudad de Pucallpa.

La muestra estd conformada por 69
trabajadores, la muestra se defini6 aplicando
el método probabilistico aleatorio simple.

Técnicas e instrumentos.

La técnica que se utilizo fue la encuesta.

El instrumento para la recoleccion de datos
que se utilizo fue los cuestionarios.

Estadistica a utilizar.

Se utilizaron para la estadistica descriptiva
Frecuencias, porcentajes en tablas y figuras.
Para la estadistica inferencial La prueba
estadistica del Rho de Spearman.




Anexo 2 Matriz de operacionalizacion de las variables

Titulo: Motivacion y el desempefio laboral, de los trabajadores de SETELECGE S.A.C., ciudad de Pucallpa, 2022.

cumplimiento de las metas de la
empresa. Este, sostiene que un
correcto desempefio laboral, seria
la fortaleza mas importante que
tiene la empresa.

trabajo, productividad y crecimiento

profesional. La iniciativa con
indicadores como: Liderazgo vy
cooperacion en el trabajo,

Cumplimiento de las metas del
trabajador y Nivel de produccion del
personal.

HIPOTESIS VARIABLES | DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES | INDICADORES
GENERAL
Logro
La motivacion operacionalmente, se Motivacion Reconocimiento
Para Chiavenato (2017), define mlc()jtli?/aiigﬁves ﬂﬁtﬁﬁzeilgensmgﬁﬁ intrinseca Responsabilidad
conceptualmente que la | . = Crecimiento
o . indicadores como: Logro, A
Motivacién motivacién es lo que estimula, imient bilidad scenso
conduce v preserva ol | reconocimiento,  responsabilidad, Politica de la empresa
. crecimiento y  acenso. La —

comportamiento humano, y que motivacion extrinsecos con Supervision

en el area de trabajo se refiere al indicadores como: Politica de la L Condiciones de trabajo
Existe relacion deseo de la persona de realizar un empresa supervis.ic')n condiciones Mott',VE‘C'O” Salario

io opti i ) ) extrinseca ; ;

‘renn;:ﬁacién 5 trabajo 6ptimo de calidad. de trabajo, salario y relaciones Relaciones interpersonales
desempeﬁoy interpersonales.
laboral, en los Ercioncia
empleados de imi
SE'FI)'ELECGE De acuerdo a Corvo (2018), | El desemperio laboral | Conocimiento Eficacia
SAC. de la define conceptualmente al | operacionalmente, se midio a través Logro en el trabajo
ciudad de desempefio laboral, como | de sus dimensiones conocimiento | Motivacion Productividad
Pucallpa, Desempefio conductas o] agciones, con iqdicadores como: eficiencia y Crecientito profesional
2022. laboral observadas en los trabajadores, §f|9a0|a. La motivacion con Liderazgo y cooperacion en el trabajo

que estos son importantes para el | indicadores como: Logro en el | |niciativa Cumplimiento de las metas del

trabajador

Nivel de produccion del personal.




Anexo 3 Instrumentos de recoleccion de datos

INSTRUMENTO PARA EVALUAR LA MOTIVACION DE LOS EMPLEADOS DE LA
EMPRESA, DE PUCALLPA, 2022.

Estimado, el presente cuestionario tiene por objetivo recopilar informacion, para un trabajo
de investigacion, sobre la motivacion, que se recibe en la empresa. Sefalando, que toda
informacion proporcionada por su persona es de manera confidencial y exclusivamente
con propositos de investigacion, para ello marca con una “x” en el casillero que crea
adecuado.

1: Nunca 2:Casinunca 3: Aveces 4:Casisiempre 5: Siempre

Agradezco su gentil colaboracién.

N° DIMENSIONES / items 1 2 3 4 5

Motivacion intrinseca

1 Las labores que desempefia corresponden a sus funciones de su
puesto de trabajo.

2 El trabajo que realiza contribuye a alcanzar las metas de la empresa.

3 Cuando tiene un muy buen desempefio laboral en su trabajo su
supervisor reconoce su esfuerzo.

4 La calidad de su trabajo que realiza es reconocida por su supervisor.

5 El trabajo que realiza tiene mucha responsabilidad.

6 Cumple con su horario de trabajo.

7 Muestra interés permanente por superarse y se esfuerza por
Lograrlo.

8 Su puesto de trabajo le permite ser creativo, innovador y desarrollar
sus iniciativas.

9 Recibe charlas de capacitaciones de trabajo para su desarrollo
personal.

10 Tiene oportunidad de desarrollo profesional en su trabajo.
Motivacion extrinseca

11 Tiene un buen entendimiento sobre las politicas de trabajo de la
empresa.

12 Tiene conocimiento de la mision y vision de la empresa.

13 Esta satisfecho con su supervisor de trabajo.

14 Su supervisor de trabajo es accesible o asequible.

15 Le brindan los materiales y herramientas necesarios para realizar su
trabajo.

16 Su ambiente de trabajo es limpio, ordenado y seguro.

17 La remuneracion que recibe es de acuerdo a su trabajo que realiza.

18 Tiene sus beneficios de trabajador conforme a ley.

19 La relacién que tiene con sus companieros de trabajo es buena,
cordial o en armonia.

20 Cdmo considera la relacion entre usted y su supervisor.




INSTRUMENTO PARA EVALUAR EL DESEMPENO LABORAL DE LOS EMPLEADOS
DE LA EMPRESA, DE PUCALLPA, 2022.

Estimado, el presente cuestionario tiene por objetivo recopilar informacién, para un trabajo
de investigacion, sobre el desempefio laboral, que se recibe en la empresa. Senalando,
que toda informacién proporcionada por su persona es de manera confidencial y
exclusivamente con propédsitos de investigacion, para ello marca con una “x” en el casillero
que crea adecuado.

1: Nunca 2: Casinunca 3: Aveces 4: Casisiempre 5: Siempre

Agradezco su gentil colaboracion.

N° DIMENSIONES / items 1 2 3 4 5

Conocimiento

1 Logra desempefiar eficientemente los trabajos asignados.
Hace uso eficiente de los recursos de la empresa para desempenar
su trabajo.

3 Logra realizar eficazmente los trabajos asignados.

4 Realiza su trabajo en los tiempos preestablecidos.
Motivacién

5 Se siente reconocido por su desempefio en el trabajo.

6 Ha logrado alcanzar las metas que exige el puesto, para que
contribuya satisfactoriamente con la empresa.

7 Logra solucionar problemas inmediatamente en su trabajo.

8 Actualmente como considera usted su productividad en su trabajo.

9 Se siente comodo en su puesto de trabajo para su crecimiento
profesional.

10 Su trabajo le proporciona oportunidades para desarrollar su carrera
profesional.
Iniciativa

11 Es capaz de lograr liderar y crear cooperacion en su grupo de trabajo.

12 Cree que es una persona con la capacidad de trabajar en equipo.

13 Ante algun error por parte de sus compafieros los ayudo a
solucionarlos.

14 Orienta al grupo de trabajo hacia el cumplimiento de las metas.

15 Integra diversas habilidades del equipo de trabajo para optimizar el
desempefio.

16 Usted contribuye con el cumplimiento de las metas de la empresa.

17 Supera las exigencias dadas por su supervisor del trabajo.

18 Recibe informacion de como llegar a la meta propuesta para su
puesto de trabajo.

19 Su nivel de produccién es acorde a lo que esta establecido por las
politicas de la entidad.

20 Cree que la evaluacién de desempefio laboral dada por la entidad es
la mejor.




Anexo 4 Validacion de los instrumentos
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ....... ....MOTIVACION.......

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? Claridad? Sugerencias
Motivacién intrinseca Si No Si No Si No

1 Las labores que desempefia corresponden a sus funcione de su puesto de trabajo.

2 El trabajo que realiza contribuye a alcanzar las metas de la empresa.

3 Cuando tiene un muy buen desemperio laboral en su trabajo su supervisor

reconoce su esfuerzo.

La calidad de su trabajo que realiza es reconocida por su supervisor.

El trabajo que realiza tiene mucha responsabilidad.

Cumple con su horario de trabajo.

~N(o|als

Muestra interés permanente por superarse y se esfuerza por
Lograrlo.

-]

Su puesto de trabajo le permite ser creativo, innovador y desarrollar sus iniciativas.

©

Recibe charlas de capacitaciones de trabajo para su desarrollo personal.

10 | Tiene oportunidad de desarrollo profesional en su trabajo.

Motivacién extrinseca

11 Tiene un buen entendimiento sobre las politicas de trabajo de la empresa.

12 Tiene conocimiento de la misién y visién de la empresa.

13 Esté satisfecho con su supervisor de trabajo.

14 Su supervisor de trabajo es accesible o asequible

15 Le brindan los materiales y herramientas necesarios para realizar su trabajo.

16 Su ambiente de trabajo es limpio, ordenado y seguro.

17 La remuneracion que recibe es de acuerdo a su trabajo que realiza.

18 Tiene sus beneficios de trabajador conforme a ley.

19 La relacion que tiene con sus compafieros de trabajo es buena, cordial c en
armonia.

S AR TN NG AR

MR AR NN MR AANATN
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20 Coémo considera la relacién entre usted y su supervisor.
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ESCUELA DE POSTGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): //f;)/ 50/-//4’¢0 =/ N
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [7‘]\ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: P@‘\ ...... 129"5 ..... /\/f'ﬂ/f"\D’f—Cf—/‘\ DNI: C‘/?_L/5~.30 3&

Especialidad del validador: ...... 4&%4’0\ .....................................................................................................................................

'Pertinencia:El item corresponde al concepto teérico formulado.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE

<1 ESCUELA DE POSGRADO

ESCUELA DE POSTGRADO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia* ' |Relevancia® Claridad® Sugerencias
Conacimiento Si No Si No Si No

1 Logra desempefiar eficientemente los trabajos asignados P [ i

2 Hace uso eficiente de los recurses de la empresa para desempefiar su frabajo. [ [ v

3 Logra realizar eficazmente los trabajos asignados. & e 2

4 Realiza su trabajo en los tiempos preestablecidos. &~ & e
Motivacion Si No Si No Si No

5 Se siente reconocido por su desempefio en el frabajo. & L L~

6 Ha logrado alcanzar las metas que exige el puesto, para que contribuya i o v
satisfactoriamente con la empresa.

7 Logra solucionar problemas inmediatamente en su trabajo ¢ P o~

8 Actualmente como considera usted su productividad en su trabajo. i e &~

9 Se siente cémodo en su puesto de trabajo para su crecimiento profesional. [ i 2

10 | Su trabajo le proporciona oportunidades para desarrollar su carrera profesional. [ & &
Iniciativa Si No Si No Si No

11 | Es capaz de lograr liderar y crear cooperacion en su grupo de trabajo e (2 &~

12 | Cree que es una persona con la capacidad de trabajar en equipo. [ - e

13 | Ante algtin error por parte de sus compafieros los ayudo a solucionarlos. v [ ol

14 | Orienta al grupo de trabajo hacia el cumplimiento de las metas o v e~

15 | Integra diversas habilidades del equipe de trabajo para optimizar el desempefio. [ e o~

16 | Usted contribuye con el cumplimiento de las metas de la empresa. s o ¢

17 | Supera las exigencias dadas por su supervisor del trabajo. e e [t

18 | Recibe informacién de como llegar a |a meta propuesta para su puesto de trabajo. [ ¢~ L/

19 | Su nivel de produccidn es acorde a lo que estd establecido por las politicas de la
entidad ; : porase e 14 e

20 | Cree que la evaluacion de desempefio laboral dada por la entidad es la mejor. P i &
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ESCUELA DE POSTGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): %,7’ __5-/’7/,4,@ e
Opinién de aplicabilidad: 'Aplicable |7<1 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: L “‘ﬂf_‘f‘.}/’éé/"\)’m/‘\ ......... DNI: Hl%ézo%g

SN deyidel 20.%:2—
'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
*Relevancia: El ftem es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo
‘Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
concise, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension
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%& Ministerio de Educacion Educacién Superior Universitaria
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REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

DEZA ROJAS, NADIA DICELA
DNI 42463078

BACHILLER EN DERECHO
Fecha de diploma: 30/11/15
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: Sin informacién (**%)
Fecha egreso: Sin informacién (**%)

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
PERU

DEZA ROJAS, NADIA DICELA
DNI 42463078

ABOGADA
Fecha de diploma: 18/03/16
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
PERU

DEZA ROJAS, NADIA DICELA
DNI 42463078

MAESTRA EN GESTION PUBLICA
Fecha de diploma: 21/01/21
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 03/04/2019
Fecha egreso: 09/08/2020

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO S.A.C.
PERU




ucv

LR EEAE
aan Varia e

ESCUELA DE POSTGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ....cconniiiiiiinanmec s nnssannan s MOTIVACION......coeeeevremmesnerremmresennens

W= DIMENSIONES | items Pertinencia! |Relevancia? Claridad? Sugerencias
Motivacion infrinseca Si | No Si Mo S5i | No

1 Las labores que desempaia comesponden a sus funcione de su pussty de trabajo. L) v 7

2 | Eltrabajo que resliza confribuye & alcanzar lag metas de la empresa, [l L W

3 Cuando liene wn muy buen desempefio lsboral n su trabajo su supervisor reconoce / & Ve
su esfuerzo. .

4 La calidad de su trabajo que resliza es reconociia por Su supendisor. [V 7 L

5 | El irabajo que realiza tiene mucha responsabilidad. L’ I v

§ | Cumple con su horario de frabajo. L T v

T Muestra intenés permanents por superarse y se esfuerza por .I.// |'// v
Lograra. 2 .

8 | Supuesto de lrabajo Ie permite ser creativo, innovador y desarrollar sus iniciativas. 4 [ v

g Recibe charlas de capacitaciones de trabajo para su desarroflo parsonal. [ 7 v

10 | Tiene cportunidad de desarmollo profesional en su trabajo. 74 [ [
Motivacion extrinseca 5i No 5i Mo 5i No

11 | Tiene un buen entendimienio sobre las polificas de frabajo de la empresa. [ [Tl L

12 | Tiene conocimientn de ka misian y vision de ls empresa, v 7 L

13 | Esta safisfecho con su supenvisor de trabajo. v 7 i

14 | Su supenvisor de trabajo es accesible o asequibls L~ [V L

15 | La brindan los materiales y hasrarnientas necesarics para realizar su irabajo. L L 7

16 | Su ambiente de trabajo es limpio, ordenado y sequro. [ 7l "

17_| La remuneracién que recibe es de acuerdo & su trabajo qus realiza [Tl [ [

18 | Tiene sus beneficios de trabajador conforme a ley. v [ L

19 | La relacion que fiens con sus compaencs de trabajo es buena, cordial o en
armania. ! Vl v .l/

20 | Cémo considera la relacion enbre usted y su supendsor. L L v
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foo_Sopriend
Observaciones (precisar si hay suficiencia): 1 I:D{I = UF‘:' okl

Aplicable después de corregir [ ]

.
Apellidos y nombres del juez validai:Er. Dff MGz esnanss Q}.E‘éﬂ“

Especialidad del validador: ............ 1%"2’51—'@&“ ..... SIen

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [X]

1Pertinencia:El item comesponda al concapio teonco formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al components o
dimension especifica del construcio

3Claridad: Se eniende sin dificultad alguna el enuncisdo del item, es
conciso, sxacto y directo

Mota: Suficiencla, se dice suficiencia cuando (05 fems planteados
son suficientes para medir la dimensian

Cebsthin

Mo aplicable [ ]
rf“ﬂ:‘l"'-’ DNI: 1 016003

R

ssssEssssssEssssEsEsEEEEIEEEEEETEAAEEEERE S e LT T

g@....de.ﬁ.&iﬁdel 20.00

N
Hf/ﬁ_l,.f’f;_u_ ,II./ ﬁ_J 1:':_

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ..........ccccoveeeeeeraenennn. . DESEMPENO LABORAL ..o

N°® DIMENSIONES [ items Pertinencia! [Relevancia? | Claridad? Sugerencias
Conocimiento 5i MNo Si Mo 5i Mo

1| Logra desempefiar eficientements los trabajos asignados & [ [7d

2 | Hace uso eficients de los recursos de la empresa para desemeefiar su frabajo, v 7l ]

3 Logra realizar eficazments los trabajos asignados. 7 o i

4 Realiza s frabajo en los liempos preestablecidos. L i ;
Motivacién Si Mo Si | No Si | No

5 | Se siente reconocido por su desempefio en el trabaio. 7 v v

[] Ha logrado alcanzar las metas que exige ] puesto, para que confribuya / . L//
satisfactoriamente con la emprasa. . 5

T | Logra solucionar problemas inmedistamente en su trabajo 7 L v

§ | Actuslments como considera usted su productividad en su trabaio. v v V.

8 | Sesiente comodo en su puesin de frabajo para su crecimiento profesional. L v ey

10 | Su lrabajo le proporciona eperunidades para desarrollar su carmera profesional, v el L
Iniciativa Si No S No Si Mo

11 | Es capaz O lograr liderar y crear cooperacién en su grupo de trabajo [Tl " [

12 | Cree que es una persona con la capacidad de trabajar en equipo. v I s

13 | Ante alain ermor por parte de sus compaferos los ayudo 8 solucionarios, " [ L

14| Orienta al grupo de irabajo hacia &l cumplimiento de las metas ¥ v i

15 | Integra diversas habilidades del equipo de trabajo para optimizar el desempedio. [l i v

16 | Usted contribuye con el cumglimientn de las matas de la empresa. i L [V

17 | Supera las exigencias dadas por su supervisor del trabaje. ,,«-" L i

18 | Recbe informacitn de cimo llegar a la meta propuesta para su puesto de trabajo. [ v 74

19 | Sunivel de produccion s acorde & lo que st establecido por las politices de la b/ {/' b/
entidad .

20| Cree que la evaluacion de desempefio laboral dada por |3 entidad es la mejor. L 7 Jl L
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): H("-ﬂ. gu F'C"&"" Cr.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable D(] Ill:ab después de corregir [ ] No apilnahle [1
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: .......]. a MM OG LYo, ﬂnﬁ‘HMH& 'Hf"] DNI: ...... 1D1r50(}3'-j ........
Especialidad del validador: ....... }‘[ I:l.dm@{”“*’ir"m ORI00 oo r e ees e see s et nep s nenas

230

- l...de.) ..#Qhel 20. Q{m‘
"Pertinencia:El ilem comesponds al concepto tedrico formulado.

*Relavancia: El item &% apropiado para representar al componente o

dimension especifica del construcio

3Claridad: Se entienda zin dificultad alguna el enunciado del fem, es

concisa, exacto y directo

Mota: Suficiencia, se dice suficiancia cuando los ifems planieados
son suficientes para medir la dimension = " ‘

M/’E/Lﬁ (4~

o

Firma del Experto Informante.
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ESCUELA DE POSTGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE .........cccoimieeeieimeeiccens MOTIVACKON. ... e i cnie
N DIMEMSIONES | items Pertinencia' [Relevancia® Claridad?® Sugerencias
Mativacidn intrinseca Si. No Si No Si MNo
1 Las labores que desempsfia comesponden a sus funcions de su pussio de frabage. A i g
2 El trabajo que realiza confribuye a alcanzar las melas de la empresa. Fif J i
3 Cuando Bene un muy buen desampeno laboral en su lrabajo Su SUPSrvisor reconoce J,f’ i }/
su eshuerzo. ; F
4 | Lacalidad de su rabajo que realiza es reconocida por su supervisor. ) Fd i
5 | El trabajo que realiza iene mucha responsabilidad, /s Fa i
6§ | Cumple con su horario de frabajo. I i ]
7 Muasira interés permanentea por superarse y se esfuerza por Fi J,.l'
Lograrko. J /
[] 5u puesho de irabajo le permite ser creativo, nnovador y desarrollar sus inicialivas. i o s
9 | Recibe charlas de capacilaciones de irabajo para su desarrollo personal, 4 L P
10_| Tiene opartunidad de desarrollo profesional en su trabajo. 7 7 7
Motivacion extrinseca Si No 5i Mo 5i No
11 | Tiene un buen entendimiento scbre las politicas dz irabajo de la empresa o o s
12 | Tiene conocimiento de la mision y visidn de ka empresa, Fi - i
13 | Esta satisfacha con su supervisor de frabajo. fF 1 = /
14 | Su supenisor de lrabajo s aceasible o asequible i i A Er ¥
15 | Lo brindan los materiales y heramientas necesarios para realizar su irabajo. / i T
16 | Su ambiente de rabajo es limpio, ordanado y sequro i & o
17 | La remuneracitn que recibe es de acuerdo a su rabajo que realiza. -’ A i
18 | Tiens sus beneficios de trabajador conforme a ky. / Fi -~
19 | La relacidn que bene con sus companenss de trabajo es buena, cordial o en /l' _j /
FoNia F F 4
20 | Como considera |a relacion enire usled y su supervisor, R / -~




[ ESCUELA DE POSGRADO
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): _ §) MBIy SeRc EM A

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [\A Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dﬁ'@: LSS (aRke (ARMELS . Kend Robai b o1 LI A Ty I 0
Espoeclalidad del validador: .. TR0 &0 Gestism foBuca - NG, EMPRecrpinl 0P - MiteDae 0GR

_ A3 de. Q. del 2033
Pertinencia:El #am camespanda al conceplo bdrico formulada

"Relevancia: El ilam as apropiado para reprasendar al compongnbe o
dimaensiin especica del corsinica

1Claridad: Se enlisnde sin dficuitad dguna & anunciado del ikam, ez
congiso, execto y diracia

Mota: Suliciencia, se dice suldencia cuando los Items planieados
son suficientes para medir la dimansidn

He

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ............ccovueerennces .....DESEMPENO LABORAL......... SR —— .
W° DIMENSIONES | items Pertinencia! Relevancia® | Claridad? Sugerencias
Conocimiento Si Mo Siy | No i No

s,

Logra desempehar eficentemente los rabses asignadoz

e
7

Sy .

Hace uso eficients de los recursos de |3 emprasa para desempenar &0 trabalo.

hlun-

| Logra resfizar eficazmante los trabajos asignados.
Realiza su irabajo en los liempos preestablecidos,

Motivacidn No N No

S siente reconocido por sU desampedio en e Irabajo,

6 Ha logrado alcanzar las metas que axige el puesto, para que contribuya
satisfacioriamente con ka emprasa.

Logra solucionar problemas inmedisiaments en su frabajo

Sa sienls comodo en su puesio de irabaio para su crecimiento profesional.

7
B | Achualments como considera usted su productividad en su trabaje.
9
1

0 | Sulrabag le properciona aporlunidades para desamoliar su camera profesional

Infelativa Mo No

11 | Es capaz de lograr liderar v crear cooperacidn en su grupo de irabajo

12 | Cree que es una persona con la capackiad da iranajar en equipe.

13 | Anle algin error por parte de sus compafiarss bos ayudo a solucionarks.
14 | Orienta & grupa de frabajo hacia el cumplimiento de las metas

15 | Integra diversas habsdades del equipa de irabajo para opfimizar & desempsfio.

16 | Usked confribuye con el cumplimiento de las melas da la emprasa.

1T | Supera |as exigencias dadas por su suparvisor del Irabajo.

1B | Recibe informacién de cbmo llegar a la mela propuesta para su puesto de frabajo.

18 | Su nivel de produccion es acorde a lo que 8214 establecido por las pofiticas da la
entidad

=
=]
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20 | Cree que Is evalugcion de desempeno laboral dada por la entidad es ta major.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): <| y WM SOB Centan

Opinién de aplicabilidad: Aplicable IV{ Aplicable después de corregir [ ] HNo aplicable [ ]

Apellidos y nombres dal juez validador. Dr.’@

CSCoBBR. CAR M o KENA  Ronpies. . o L A o ¢

Especialidad del validador: .MTRD. &0 Gy, DIBLICA . ING. EnPReomiBL, C\P ~ Mevopoed6

_ A3 de. S5..del 2032
"Pertinencia:El fem comesponde & conceplo bedrico farmulada.
Rebevancia: El ilem es apropiado para reprasantar &l compaonenta o
dimenssdn espacifica dal canslrucio
WClaridad: Sa enlianda sin dificulad alguna o enunciada did Bem, o5
canciss, exaclo y dinscto

Nota: Suficdencia, ge dics sulicencia cuando lo ilems planlaades
san suficienies para medic la dmension

R

Firma del Experto Informante,
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Anexo 5 Operacionalizacion de la motivacion

Definicion

Definicion

ftems Escala de

Dimensiones . Indicadores "y Nivel
Conceptual operacional medicion
Para Chiavenato La motivacion - logro. 1al2
(2017), define operacionalmente,
conceptualmente se midié a través - reconocimiento. 3al4
que la de sus
Motivacion motivacién es lo  dimensiones - responsabilidad. 5al6
intrinseca que estimula, motivacion
conduce y intrinsecos con - crecimiento. 7al8
preserva el indicadores como:
comportamiento  Logro, - ascenso. 9al10
humano, y que reconocimiento,
en el area de responsabilidad,
trabajo se refiere crecimiento y
al deseo de la acenso. La )
persona de motivacion Ordinal
realizar un extrinsecos con Baja
trabajo éptimo  indicadores como: 1: Nunca (20 — 46)
de calidad. Politica de la .
empresa, 2: Casi
supervision, nunca
condiciones de Regular
trabajo, salario y 3: A veces (47 = 74)
relaciones )
interpersonales. 4: Casi
siempre
Bueno
. 75-1
- politica de la empresa. 11 al 12  5: Siempre (75 ~100)
- supervision. 13 al 14
Motivacion
extrinseca - condiciones de trabajo. 15 al 16
- salario. 17 al 18
- relaciones 19al 20

interpersonales.




Anexo 6 Operacionalizacion del desempeiio laboral.

. . Definicion Definicion . ftems Escala de .
Dimensiones . Indicadores L Nivel
Conceptual operacional medicion
De acuerdo a Corvo EIl desempefio
(2018), define laboral - Eficiencia. 1al2
Conocimiento conceptualmente al operacionalmente,
desempefio laboral, se midié a través - Eficacia. 3al4
como conductas o de sus
acciones, dimensiones

observadas en los
trabajadores, que

conocimiento con
indicadores como:

estos son eficiencia y - Logro en el trabajo. 5al6
importantes para el eficacia. La
Motivacion cumplimiento de las motivacién con - Productividad. 7al8
metas de la indicadores como:
empresa. Este, Logro en el - Crecimiento 9al10
sostiene que un trabajo, profesional. Ordinal Baja
correcto productividad y (20 - 46)
desempefio laboral, crecimiento 1- Nunca
seria la fortaleza profesional. La )
mas importante que iniciativa con 2: Casi nunca
tiene la empresa. indicadores como: ’ Regular
Liderazgo y 3: A veces (47 —74)
cooperacion en el ’
trabajo, . .
Cumplimiento de 4.‘ Casi
siempre
las metas del
trabajador y Nivel o
de produccién del 5: Siempre Bueno
personal. (75 -100)
- Liderazgo y 11 al 15
cooperacion en el
trabajo.
Iniciativa

- Cumplimiento de las 16 al 18
metas del trabajador.
- Nivel de produccion 19 al 20
del personal.




Anexo 7 Fiabilidad

Resultado del analisis de la prueba de confiabilidad del alfa de Cronbach del instrumento para medir la variable motivacién.

B+ {& Resultado RELIZBILITY
LE Registro JVERIABLES=VAR0O0001 VER0O0O0Z VERO0003 VAROOO04 VAROOOOS VAROOOOE VAROOOOT VAROOOOZ VRAROOOOS
= {g Fiabilidad VARO0OL0 VAROOO11 VEROOO12 VAROO013 VAROOOL4 VAROOOLS VAROOOlé VEAROOO17 VEROOO18 VAROOO1S VAROO0D20

/SCALE {'Motivacién') ALL
/MODEL=ALFHA.

Conjunto de datos

&l {8 Escala: Motivacidr
[ Thulo % Fiabilidad

[ConjuntoDatosl]

Escala: Metivacion

Resumen de procesamiento de

casos
: N %
1 Casos  Valido 64 100,0
Excluido® 0 i
Total 69 100,0

a.La eliminacidn por lista se hasaen
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de I de
Cronbach elementos

a4 20




Resultado del analisis de la prueba de confiabilidad del alfa de Cronbach del instrumento para medir la variable desempefio laboral.

& & Fiabilidad
EI Titulo RELIEBILITY
| Notas /VARIABLES=VERO0021 VAR00022 VAR00023 VAROOO24 VAROO(2S VAROO02E VAR00027 VER00028 VAR00029
fiz]

VAROOOD30 VAROOO31 VAROOO32 VAROOOD33 VARODO034 VAROO03S VARODO36 VARDOD37 VRRO003S8 VARDOO03S VAROOD40
/SCLLE {'Desempefic laboral') ALL
/MODEL=ALPHR.

i Conjunto de datos
& {E] Escala: Motivaciér
[ Titulo

[ Resumen de
‘L Estadisticas | % Fiabilidad

@ Registro

& {&] Fiabilidad .
[ Titulo Escala: Desempefio laboral

Motas
El-{E] Escala: Desempe
[ Titulo

Resumen de procesamiento de

(g Resumen de SHESS
[ Estadisticas 14 N %
1 Casos  Valido 69 100,0
Excluido® 0 0
Total 69 100,0

a.La eliminacidn porlista se hasa en
todas las variables del
procedimignta.

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de M de
Cranbach elementos

935 20




Anexo 8 Validacién por juicio de expertos

Validacion por juicio de expertos, variable de Motivacion.

N° Experto Grado académico Dictamen
1 Nadia Deza Rojas Magister Aceptable
2 Keny Escobar Carmelo Magister Aceptable
3 Cristhian Reyna Zamora Magister Aceptable

Validacion por juicio de expertos, variable de Desempefrio Laboral.

N° Experto Grado académico Dictamen
1 Nadia Deza Rojas Magister Aceptable
2 Keny Escobar Carmelo Magister Aceptable
3 Cristhian Reyna Zamora Magister Aceptable

Anexo 9 Valores de la escala del coeficiente de fiabilidad

Escala del coeficiente de fiabilidad.

N° Rangos Magnitud
1 0,81-1,00 Muy alta
2 0,61-0,80 Alta

3 041-0,60 Moderada
4 0,21-0,40 Baja

5 0,01-0,20 Muy baja




Anexo 10 Escala de calificacidon del coeficiente de Rho de Spearman

Escala de calificacion del coeficiente de Rho de Spearman

N° Escala de calificacion Interpretacion

1 -0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta

2 -0.76 a-0.90 Correlacién negativa muy fuerte
3 -0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
4 -0.11a-0.50 Correlacion negativa media

5 -0.01a-0.10 Correlacion negativa débil

6 0.00 No existe correlacion

7 +0.01a+0.10 Correlacion positiva débil

8 +0.11a+0.50 Correlacién positiva media

9 +0.51a+0.75 Correlacién positiva considerable
10 +0.76 a +0.90 Correlacién positiva muy fuerte
11 +0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta




Anexo 11 Graficos y figuras
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Anexo 14 Carta de autorizacion

e

" - SETELECGE S.A.C.

“Ano del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

AUTORIZACION Y APROBACION PARA REALZIAR ESTUDIO DE
INVESTIGACION

Lima, 17 de mayo del 2022
Estudiante: Alexander Enrique Saldafia Ruiz — Investigador

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para saludarlo cordialmente y al mismo tiempo
comunicarle, respondiendo a su solicitud enviada y por lo expuesto, informo
que no existe ningln inconveniente para que pueda desarrollar su trabajo de
investigacion titulado “Motivacion y el Desempefio laboral de los trabajadores
de SETELECGE S.A.C, Pucallpa, 2022”.

Debiendo mantener informado sobre el desarrollo del trabajo de investigacion y
remitir una copia del proyecto al concluirse.

En tal sentido la empresa autoriza la realizacion del su trabajo de investigacion,
para lo cual se debe cumplir con el compromiso acordado.

Sin otro particular, me despido de usted.
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