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RESUMEN

La investigacion tiene como objetivo, establecer la relacion entre las
variables motivacion y desempefio laboral en los trabajadores del Colegio de
Abogados del Santa; la poblacion estuvo representada por el Decano, directivos y
personal administrativo; quienes conformaron un total de 20 personas, asimismo
la muestra estuvo integrada por los 20 trabajadores de la entidad; teniéndose en
cuenta que la poblacién fue pequefia y fue posible acceder a ella sin limitacion
alguna, no se consider6 necesario seleccionar una muestra, por lo que se trabajo
con toda la poblacion que al mismo tiempo estuvo compuesta por la muestra. Los
cuestionarios fueron procesados a traves de la confiabilidad del coeficiente de Alfa
de Cronbach, lo que nos indica su aplicabilidad procesada la informacion recogida
y sometida al andlisis estadistico con el coeficiente de correlacion de Pearson,
que establece que efectivamente existe relacion muy significativa entre la variable
motivacion y el desempefio laboral. Se llegd a la conclusion de que el grado de
relacion entre las variables motivaciéon y desempefio laboral es muy fuerte y
directamente positiva, por lo tanto, en la medida que la motivaciéon de los

trabajadores se mejora, el desempefio laboral también se mejora.

Palabras clave: Variable motivacion, variable desempefio laboral.



ABSTRACT

The research is aimed, the relationship between the variables of motivation
and work performance in workers of the Colegio de Abogados del Santa; the
population was represented by Dean, managers and administrative staff; those
who formed a total of 20 people, also the sample was composed of 20 employees
of the entity; taking into account that the population was small and it was possible
to access it without any limitation, not it was considered necessary to select a
sample, for what worked with the entire population than at the same time it was
composed the sample. The questionnaires were processed through the reliability
of Cronbach’'s alpha coefficient, which tells us its applicability processed the
information collected and submitted to statistical analysis with the correlation
coefficient of Pearson, which establishes that there is indeed very significant
relationship between variable motivation and job performance. Came to the
conclusion that the degree of relationship between the variables of motivation and
work performance is very strong and directly positive, therefore, to the extent that

the motivation of workers is improved, job performance also improves.

Key words: Variable motivation, variable work performance.
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l. INTRODUCCION

Las organizaciones publicas debido al avance vertiginoso del mundo
actual, buscan que sus trabajadores estén permanentemente motivados para que
puedan tener un buen desempefio laboral, que es un elemento esencial para que
los servidores realicen sus actividades con éxito y asi la organizacion logre sus
objetivos previstos. Se ha detectado que en algunas empresas los trabajadores
tienen poca motivacion en relacion con el desempefio de sus funciones en
especial por la falta de incentivos lo que ocasiona dificultades en las relaciones
interpersonales en especial cuando la empresa tiene una organizacion rigida y
vertical.

Por ello la importancia al haber realizado el presente estudio en el cual se
establece la relacibn que existe entre la variable motivacion y la variable
desemperio laboral. Se ha visto que la motivacién debe ser una practica constante
de las personas para que estos se sientan seguros de sus habilidades y destrezas
que le permiten realizar con éxito sus labores cotidianas con efectividad,
afectividad y positivismo en su quehacer del dia a dia. Solamente asi podra
decidir como actuar y tratar a los demas como desenvolverse, poder crecer como
persona, ascender a puestos mas elevados y lograr sus objetivos.

El presente capitulo comprende la tematica relacionada con: La realidad
problematica, los trabajos previos, las teorias relacionadas con el tema, la
formulacién del problema, la justificacion del estudio, asi como también la
hipotesis general, especificas; finalmente el objetivo general y los objetivos

especificos.

1.1. Realidad problematica

En paises de América Latina mayormente en las capitales, el trasladarse
hacia el lugar de trabajo dura un promedio de 30 a 45 minutos solo de ida, debido
al embotellamiento de vehiculos que circulan en las horas “pico” con mayor
cantidad de personas movilizandose; ya sea en automoviles propios o en el
transporte publico; estd es una de las causas que limita la posibilidad de poseer
una jornada laboral eficiente. La pérdida de tiempo al movilizarse ha hecho que

varias empresas opten por esquemas mas flexibles como el “agile working”, el
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cual consiste que los empleados puedan trabajar desde diferentes puntos de
forma digital, siempre y cuando cumplan con sus funciones y responsabilidades
para lograr las metas y objetivos. Este tipo de modalidad de trabajo ha sido
aplicada por pocas empresas, como Unilever en México. Pero se considera que
con el pasar del tiempo sera una buena opcidén para apaliar el problema del
traslado. (Tecoloco.com, 2012, p.1).

A nivel nacional cabe destacar, que son multiples los factores que
determinan el estar motivados y el desarrollar un buen desempefio laboral dentro
de la organizacion, entre ellos pueden sefialarse las recompensas justas, salarios
favorables, aumento de sueldos, ascensos continuos y justos, la estabilidad
laboral, flexibilidad en los horarios de trabajo, agradables ambientes fisicos donde
no se perciba el peligro, compafieros con actitudes buenas y positivas, sin
embargo son pocas las organizaciones que en la actualidad velan y se preocupan
por sus trabajadores; pues se enfocan solo en el crecimiento de la propia
organizacion quedando relegado de por si la figura de trabajador.

Esta situacion resulta de por si negativa, pues es alli cuando se producen las
molestias, las fallas y limitaciones de los trabajadores reduciendo de esta manera
su concentracion y eficiencia al momento de realizar sus funciones. Una persona
gue mantiene un alto nivel de desempefio laboral dentro de la organizacion
cuenta con actitudes positivas hacia el trabajo, por tanto que una persona
descontenta va a estar siempre cargada de actitudes inversas. En este sentido, se
hace necesario que la misma organizacion pueda gestionar, motivar al talento
humano en un ambiente favorable que motive, beneficie satisfaga y repercuta en
su rendimiento laboral, pues de esta manera serd muy certero lograr la
competitividad y el éxito.

A nivel regional, el clima laboral influye en la productividad empresarial, fue
la conclusién a la que llegé el estudio “Diagnéstico de clima motivacional”,
realizado por el Centro de Liderazgo para el Desarrollo (CLD) de la Universidad
Catolica San Pablo. El informe revela que existe una alta motivacion de los
trabajadores en Arequipa, pero un deficiente clima laboral que ofrece las
empresas y que no satisfacen las necesidades de los empleados afectando su
desempeiio o generando renuncias. Segun el estudio, de cada 10 empleados
arequipefnos, 7 estan satisfechos dentro de su empresa. Esto tiene un impacto

sobre la productividad regional. En 2013 se hizo un estudio similar que arrojo
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resultados negativos. Dos millones de délares dejé de ganar Arequipa debido a
gue los trabajadores no estaban motivados en su centro de labores (Parillo, 2016,
p.1).

En tanto que, a nivel local se ha podido visualizar que la falta de motivacion
viene afectando el buen desempefio laboral de los trabajadores. La gran mayoria
de trabajadores se encuentran descontentos desarrollando sus labores, lo cual se
percibe en sus actitudes, su falta de interés por dar una buena atencion, es por
ello que es sumamente fundamental que la organizacion logre cambiar este
circulo vicioso y ponga mayor empefio a fin de que en la jornada diaria del
personal se refleje la satisfaccion y el mayor rendimiento del trabajador.

Muchas organizaciones creen que el reconocimiento monetario que se les
ofrece a los trabajadores es lo mas importante para mantenerlos motivados, pues
no siempre es asi, ya que existen otras y mejores formas de motivar. Asimismo, el
rendimiento en la organizacion se esta viendo afectado por que no existe un buen
desemperio laboral, los trabajadores que recién se insertan no tienen objetivos
definidos, no existe buena comunicacion con el personal antiguo, existe mucha
rotacion en el puesto de trabajo y no se refleja el trabajo en equipo, circunstancias
poco atractivas para quienes trabajan en la organizacién. Se hace necesario que
los trabajadores y la institucion se encuentren estrechamente vinculados, esto
desarrollara el desempefio esperado, siendo necesario mantener en la cuspide el
animo de sus trabajadores.

La presente investigacion va a permitir realizar un estudio acerca de la
motivacion y su relacion con el desempefio laboral, asi mismo nos va a permitir
explorar en aquellos factores o puntos criticos donde se esta fallando, los cuales
van a jugar un importante rol para el planteamiento posterior de objetivos logrando
de esta forma un vital desempefio laboral positivo a corto plazo con excelentes

resultados en los trabajadores del Colegio de Abogados del Santa.

1.2. Trabajos previos

Como antecedentes internacionales se encontraron los siguientes estudios:
Arratia (2010) en la tesis de maestria titulada “Desempefio laboral y condiciones
de trabajo docente en Chile: Influencias y percepciones desde los evaluados”,
presentada en la Universidad de Chile del pais de Chile, en una investigacion de

tipo descriptivo, con una muestra de 12 docentes de la Regién Metropolitana que
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se desempefian en colegios municipales, llegd a las siguientes conclusiones: Los
docentes con bajo desempefio profesional segun sus resultados en la EDD no son
conscientes de sus condiciones de trabajo, lo cual, a nuestro parecer, podria estar
influyendo en sus desempefios profesionales, produciendo un circulo vicioso de
postergacion y frustracion profesional y personal, de todas maneras, es importante
aclarar que la direccionalidad de este proceso no es bidireccional, ya que el tener
buenas condiciones de trabajo implica que automaticamente exista un buen
desempeiio docente, ya que hay muchas variables, como su formacion inicial, la
formacion continua, entre otras, que también determinan el desempefio, asi, lo
fundamental es que el desarrollo de condiciones materiales y sociales de trabajo
significativamente positivas para los docentes es una pre-condicion para el
desarrollo de desempefios altos, pero no es la Unica condicidbn necesaria para
ellos, una vez mejoradas estas condiciones, se podria exigir a los docentes
mejorar sus procesos de enseflanza y aprendizaje a través de la mejora de los
resultados de sus estudiantes (p.e. SIMCE, PISA, etc.) y de ellos mismos (p.e.
EDD); es relevante destacar la importancia de la relacion entre condiciones de
trabajo, desempefio y la evaluacion de desempefio docente, si bien esta relaciéon
no era clara al inicio de la investigacion y se encontraba enunciada mas bien
como una hipétesis de trabajo, luego de la investigacion es posible encontrar
vinculos entre estas tres variables, asi, es posible indicar que para los docentes
las condiciones materiales de trabajo y la satisfaccion laboral se encuentran
relacionadas y mediadas por el sentido vocacional de la profesion; es posible
indicar que se desprende de la investigacion la necesidad de revisar la Evaluacion
de Desempefio Docente con el propésito de incorporar aspectos de las
condiciones de trabajo en sus criterios de evaluacidon, y no solo su desempefio
dentro de un aula de clases, debido a la importancia del contexto en el desarrollo
de evaluaciones de desempefio docente, eso implica que las evaluaciones a los
profesores deben tener un cambio técnico, pero también politico, que permita ligar
la evaluacién con el proceso de produccion de lo evaluado, comprendiendo que
una buena evaluacion es aquella que no discrimina ni castiga, sino aquella que
produce mejoras continuas en el desempeiio de los profesionales; es posible
realizar algunas proyecciones que se desprenden de la investigacion realizada,
con el fin de profundizar las conclusiones del trabajo realizado, al respecto, la

primera proyeccion de investigacion tiene que ver con la necesidad de que se
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desarrollen investigaciones cuantitativas respecto de esta tematica, con el objetivo
de indagar con una muestra representativa de docentes acerca de las
condiciones, el desempefio y los resultados en la EDD, que permita realizar
recomendaciones de politica publica precisas con el objetivo de mejorar las
condiciones de todos los docentes que se desempeiian en escuelas municipales
de nuestro pais, y asi mejorar su desempefios docentes; creemos que estas
nuevas investigaciones, en conjunto con la realizada permitiran tomar decisiones
correctas que permitan mejorar los desempefios docentes, elevando su condicion
social y su calidad como sujetos sociales, produciendo un impacto sobre los
aprendizajes de los estudiantes, lo que finalmente repercutird en el desarrollo de
una mejora de la calidad y la equidad en la educacion chilena.

Pila (2012) en la tesis de maestria titulada “La motivacion como estrategia de
aprendizaje en el desarrollo de competencias comunicativas de los estudiantes de
| — Il nivel de inglés”, presentada en la Universidad de Guayaquil en el pais de
Ecuador ciudad de Guayaquil; en una investigacion de tipo cualitativo, con una
muestra de 100 estudiantes de | — Il nivel de inglés del Convenio Héroes del
Cenepa, llegd a las siguientes conclusiones:Se necesita que el docente realice
practicas motivacionales relacionadas con el idioma en grupos o parejas, de
manera que permita a los estudiantes tener un buen desarrollo de las habilidades
comunicativas; la mayoria de estudiantes no encuentran motivacion al momento
de aprender el idioma inglés, por consiguiente, surge la necesidad de estimular al
estudiante mediante actividades incentivadoras para mejorar el proceso de
aprendizaje; el docente no se apoya con medios audiovisuales de motivacion y
comunicaciéon en el proceso de aprendizaje, esto puede ser debido a la falta del
mismo material o tal vez por no saber manipular las TIC’S por parte del docente;
la mayoria de docentes no utiliza materiales extracurriculares de motivacion y
comunicacién en el proceso de aprendizaje, ya sea por falta de tiempo para cubrir
las unidades del libro del estudiante o por falta de iniciativa para utilizar estos
materiales actuales y practicos en el proceso de aprendizaje; siete de cada 10
estudiantes desean un docente con estrategias de ensefanza-aprendizaje
actualizadas, ademas de ser un motivador antes durante y después de las clases,
tomando muy en cuenta que el aprendizaje de un idioma es regresar a una nueva
infancia donde se aprende con canciones, juegos, dinamicas que hacen mas

interesante el aprendizaje de una segunda lengua como es el inglés.
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Enriquez (2014) en la tesis de maestria titulada “Motivacién y desempefio
laboral de los empleados del Instituto de la Vision en México”, presentada en la
Universidad de Montemorelos del pais de México; en una investigacion de tipo
cuantitativa, descriptiva, explicativa, correlacional, de campo y transversal, con
una muestra de 164 empleados del Instituto de la Visidbn en México, llego a las
siguientes conclusiones: En relacion al grado de motivacién se pudo observar que
los empleados tienen una auto percepcion de la motivacion que va de muy buena
a excelente; para el nivel de desempefio laboral los empleados se encontraron
ubicados entre muy bueno y excelente.

Pita (2016), en la tesis de maestria titulada “Relacién de la violencia y acoso
laboral, desemperfio laboral y satisfaccion laboral en empleados de una Institucion
de Educacion Superior en Colombia”, presentada en la Universidad Catdlica de
Colombia del pais de Colombia ciudad de Bogota D.C, en una investigacion de
transeccional correlacional confirmatorio, con una muestra de 87 participantes
funcionarios administrativos de una Institucion de Educacion Superior en
Colombia, llegé a las siguientes conclusiones: A partir de los resultados obtenidos
de la aplicacion de los instrumentos y la evaluacion de desempefio suministrada
por parte de la IES, se concluye de manera general que existe una correlacion
significativa entre las variables de desempefio laboral y satisfaccion laboral,
confirmando en una primera instancia por autores como Springer (2011) y Lopez y
Suarez (2011) en sus estudios establecen la existencia de una relaciéon directa
entre el desempefio laboral de la organizacion y como se favorece la satisfaccion
de la persona debido a sus niveles de desempefio y viceversa; en términos
generales y basados en los resultados estadisticos de las pruebas aplicadas, el
estudio indica que no se acepta la hipotesis general en donde se establece que
ante la presencia de situaciones de violencia y acoso psicoldgico en el trabajo
probablemente se presentan alteraciones del desempefio laboral y satisfaccién del
empleado; por otra parte se analizaron los resultados y las correlaciones
existentes entre las variables de Satisfaccion Laboral y Desempeiio Laboral, con
el presente estudio fue preciso corroborar otras investigaciones como Morales, et
al. (s.f); Toro (2002); Springer (2011) y Ouedraogo y Leclerc (2013) en donde se
establece la existencia de una correlacidon positiva entre las variables de
desemperio laboral y satisfaccion laboral favoreciendo la satisfaccion intrinseca y

disminuyendo las problematicas internas de la organizacion; se puede establecer
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una alta correlacién entre el desempefio laboral y la satisfaccién laboral de los
trabajadores de la IES, estableciendo que en cuanto mejores sean las condiciones
para desarrollar su trabajo, las personas tienden a presentar mejores resultados
ya generar ambientes laborales ideales en donde se fomentan apoyo, la
participacion y el trabajo en equipo.

En cuanto a, antecedentes nacionales se refiere se obtuvieron los siguientes:
Sevillano (2012) en la tesis de maestria titulada “Relacion entre las estrategias de
aprendizaje, la motivacion y la comprension lectora en los estudiantes de cuarto
aflo de secundaria de una Institucion Educativa Particular del Distrito de
Chorrillos”, presentada en la Universidad Ricardo Palma de la ciudad de Lima; en
una investigacion de tipo sustantiva — descriptiva, con una muestra de 217
estudiantes de cuarto afio de secundaria de la Institucion Educativa Particular
Pedro Ruiz Gallo del distrito de Chorrillos, llegd a las siguientes conclusiones: Se
encontré que existe relacion estadisticamente significativa entre las estrategias de
aprendizaje, motivacion y la comprension lectora en los alumnos de cuarto afio de
secundaria de la Institucion Educativa Pedro Ruiz Gallo del Distrito de Chorrillos;
se observé que hay una correlacién alta y significativa entre el subtest elaboracion
del Cuestionario Multifactorial Estrategias de Aprendizaje y Motivacion y la
Comprension Lectora en los alumnos de cuarto afio de secundaria de la
Institucion Educativa Pedro Ruiz Gallo del Distrito de Chorrillos; se hall6 que
existe una correlacién alta y estadisticamente significativa entre el subtest
organizaciéon del Cuestionario Multifactorial Estrategias de Aprendizaje y
Motivacion y la Comprension Lectora en los estudiantes de cuarto afio de
secundaria de la Institucion Educativa Pedro Ruiz Gallo del Distrito de Chorrillos;
se evidencia que hay relacion alta y estadisticamente significativa entre el subtest
auto eficacia del Cuestionario Multifactorial Estrategias de Aprendizaje y
Motivacion y la Comprension Lectora en los alumnos de cuarto afio de secundaria
de la Institucion Educativa particular Pedro Ruiz Gallo del Distrito de Chorrillos; se
encontré que entre el subtest meta cognicion del Cuestionario Multifactorial
Estrategias de Aprendizaje y Motivacion y la Comprension Lectora hay una
correlacion alta y estadisticamente significativa entre los estudiantes de cuarto
afo de secundaria de la Institucion Pedro Ruiz Gallo del Distrito Chorrillos; se
observa que entre el subtest constancia del Cuestionario Multifactorial Estrategias

de Aprendizaje y Motivacion y la Comprensiéon Lectora existe una correlacion alta
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y estadisticamente significativa en los alumnos del cuarto afio de secundaria de la
institucion Pedro Ruiz Gallo del Distrito Chorrillos; se hallé que hay relacién alta y
estadisticamente significativa entre el subtest ayuda del Cuestionario Multifactorial
Estrategias de Aprendizaje, Motivacion y la Comprension Lectora en los
estudiantes de cuarto afio de secundaria de la Institucion Pedro Ruiz Gallo del
Distrito Chorrillos; entre el subtest motivacion intrinseca del Cuestionario
Multifactorial Estrategias de Aprendizaje, Motivacion y la Comprension Lectora
hay una correlacién alta y significativa en los estudiantes de cuarto afio de
secundaria de la Institucion Pedro Ruiz Gallo del Distrito Chorrillos; se encontro
que entre el sub test motivacion extrinseca del Cuestionario Multifactorial
Estrategias de Aprendizaje, Motivacion y la Comprension Lectora existe una
relacion alta y estadisticamente significativa en los estudiantes de cuarto afio de
secundaria de la Institucion Pedro Ruiz Gallo del Distrito de Chorrillos; se observa
gue existe una correlacion alta y estadisticamente significativa en el subtest valor
a la tarea del Cuestionario Multifactorial Estrategias de Aprendizaje, Motivacion y
la Comprension Lectora en los estudiantes de cuarto afio de secundaria de la
Institucion Pedro Ruiz Gallo del Distrito Chorrillos; entre el subtest creencias de
control y auto eficacia del Cuestionario Multifactorial Estrategias de Aprendizaje,
Motivacion y la Comprension Lectora existe una relacion alta y estadisticamente
significativa entre los estudiantes de cuarto afio de secundaria de la Institucion
Pedro Ruiz Gallo del Distrito Chorrillos; se evidencia que existe una correlacion
alta y estadisticamente significativa entre el subtest auto eficacia y rendimiento del
Cuestionario Multifactorial Estrategias de Aprendizaje, Motivacion y la
Comprension Lectora en los estudiantes de cuarto afio de secundaria de la
Institucion Pedro Ruiz Gallo del Distrito Chorrillos; se hallé que hay una relacion
alta estadisticamente significativa entre el subtest componente efectivo (ansiedad)
del Cuestionario Multifactorial Estrategias de Aprendizaje, Motivacion y la
Comprension Lectora en los estudiantes de cuarto afio de secundaria de la
Institucion Pedro Ruiz Gallo del Distrito de Chorrillos.

Alvarado y Aguilar (2013) en la tesis de maestria titulada “Estudio de la
motivacion laboral en los trabajadores del grupo Kozue en la ciudad de Iquitos —
2013, presentada en la Universidad de la Amazonia Peruana de la ciudad de
Iquitos; en una investigacion de tipo explicativo con una muestra de 43

trabajadores del Grupo Kozue, llegaron a las siguientes conclusiones: Referente al
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conocimiento que tienen los trabajadores sobre los aspectos que conforman la
filosofia de la gestion del Grupo Kozue cuanto mas alto es el nivel de ubicacion
del trabajador en la estructura organica del Grupo Kozue mayor es la aceptacion
del enunciado “que el grado de conocimiento que tiene el trabajador acerca de los
aspectos que conforman la filosofia de la gestion, necesariamente le impulsan a
alcanzar las metas en el trabajo”; referente a la intensidad de los contenidos de
trabajo percibidos por los trabajadores del Grupo Kozue como elementos
motivadores de idéntica forma a la conclusion anterior cuanto mas alto es el nivel
de ubicacién del trabajador en la estructura organica del Grupo Kozue mayores la
aceptacion por parte de los trabajadores de que los contenidos de trabajo les
impulsa a alcanzar sus metas en el trabajo; referente a las caracteristicas del
liderazgo percibidos por los trabajadores se obtuvo como resultados que una
perspectiva global ubica las caracteristicas de los lideres en el nivel 4 de la escala
de medicion a diferencia del nivel intermedio, en el nivel operativo destaca una
vision negativa de las caracteristicas de los lideres, para los trabajadores
operativos, las cualidades de lider no estan presentes en sus superiores; referente
a las politicas de contenido de trabajo, como parte del contexto de trabajo y
elemento de motivacion laboral, se obtuvo como resultados en términos generales
que al igual que en el nivel intermedio, las politicas de contenido de trabajo en el
nivel operativo son aceptadas como verdaderas por un 60% o0 mas de
trabajadores.

Silva (2015) en la tesis de maestria titulada “Influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad de
Morales”, presentada en la Universidad Nacional de San Martin de la ciudad de
Tarapoto; en una investigacion de tipo aplicativo, con una muestra de 75
colaboradores de la Municipalidad distrital de Morales, llegd a las siguientes
conclusiones: Con respecto al desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad distrital de Morales durante el primer semestre del afio 2015, se ha
determinado en un nivel medio, puesto que las metas se vienen cumpliendo
regularmente; igual que el cumplimiento de los procedimientos no son ejecutados
adecuadamente, por otro lado la predisposicion del personal se ve afectada de
cierta manera, y este hecho también afecta al trabajo en equipo del personal, asi
mismo su satisfaccion es baja; por lo antes mencionado es que el desempeiio

laboral se posiciona en un nivel regular; entre los principales elementos del clima
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organizacional que inciden de manera negativa en el desempefio laboral de los
colaboradores de la municipalidad distrital de morales tenemos el bajo nivel de
confianza imperante en la organizacion, los beneficios inadecuados, la
remuneracion deficiente y una amplia inestabilidad laboral.

Lépez (2016) en la tesis de maestria titulada “La cultura organizacional y su
influencia en el desempefio laboral de los trabajadores del Colegio Médico
Consejo Regional | La Libertad”, presentada en la Universidad Nacional de Trujillo
de la ciudad de Trujillo; en una investigacion de tipo no experimental, descriptivo,
transversal con una muestra de 21 personas que laboran en el Colegio Médico
Consejo Regional | La Libertad, llegd a las siguientes conclusiones: Se concluye
que la Cultura Organizacional y el Desempefio laboral, de acuerdo al 68% de los
encuestados, no existe una cultura organizacional predominante en el Colegio
Médico; por lo cual el 58% presenta un nivel bajo de desempefio laboral; por lo
tanto, se acepta nuestra hipétesis de trabajo, comprobando que la cultura
organizacional influye negativamente en el desempefio laboral del personal
adscrito en el Colegio Médico Consejo Regional La Libertad; en el desempefio
laboral se reconoce buenas condiciones fisicas de trabajo, confortabilidad,
seguridad laboral y buenos recursos y materiales a disposicion, sin embargo el
32% de los encuestados no esta de acuerdo con el nivel de comunicacion, el 73%
considera que sueldo es muy bajo para el trabajo realizado, y casi en un 100%
informa que no se realizan cursos de capacitacion al interior de la institucion a
pesar de que piensan que esto si ayudaria a mejorar el desempefio laboral; el
nivel de desempefio laboral de los trabajadores del Colegio Médico es bajo en un
58.

En nuestra localidad el estado de cuestion es como sigue: Torres (2007) en
la tesis de maestria titulada “Desempefio laboral del profesional de enfermeria
relacionado con la satisfaccion del usuario adulto maduro hospitalizado en el
servicio de medicina del hospital Ill Essalud, Chimbote 2007”, presentada en la
Universidad Nacional del Santa de la ciudad de Nuevo Chimbote; en una
investigacion de tipo descriptiva transversal correlacional con una muestra de 74
usuarios adultos maduros hospitalizados en el servicio de medicina del Hospital I1I
Essalud, llegb a las siguientes conclusiones: EIl usuario adulto maduro
hospitalizado manifestd estar mas satisfecho (60.8%); existe una relacion

altamente significativa entre la satisfaccion del wusuario adulto maduro
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hospitalizado y el desempefio laboral del profesional de enfermeria en el servicio
de medicina.

Gonzales y Villar (2011) en la tesis de maestria titulada “Motivacion y su
relacion con el rendimiento académico en los alumnos del segundo grado de
educacién secundaria de la |.E José Abelardo Quifiones de Nuevo Chimbote —
2011", presentada en la Universidad Nacional del Santa de la ciudad de Nuevo
Chimbote; en una investigacion de tipo descriptiva correlacional con una muestra
de 68 alumnos del 2° grado de educacién secundaria de la I.E José Abelardo
Quifiones de Nuevo Chimbote, llegaron a las siguientes conclusiones: La
correlacion entre la motivacion y el rendimiento académico demuestra la relacion
significativa entre ambas variables, concluyendo que existe relacion significativa
entre la motivacion y el rendimiento académico de los alumnos del segundo grado
de educacion secundaria del I.E. José Abelardo Quifiones de Nuevo Chimbote.

Rodriguez (2011) en la tesis de maestria titulada “Factores que influyen en la
motivacion laboral de las docentes de educacion inicial de las instituciones
educativas de Chimbote 2011”, presentada en la Universidad Nacional del Santa
de la ciudad de Nuevo Chimbote; en una investigacion de tipo descriptiva con una
muestra de 106 docentes de educacion inicial del distrito de Chimbote distribuidas
entre docentes de Instituciones Particulares y Estatales, llegé a las siguientes
conclusiones: A través de las técnicas de la estadistica descriptiva se proceso los
resultados lo cuales permitieron elaborar las conclusiones que permitan tomar
decisiones a los Organos desconcentrados del Ministerio de Educaciéon asi como
a los Directores y de esta manera contribuir a brindar una educacion de calidad a
nuestros nifios.

Aranda (2015) en la tesis de maestria titulada “Motivacion laboral vy
satisfaccion de los clientes internos en las micro y pequefias empresas del sector
servicios rubro restaurantes pollerias del casco urbano de Chimbote”, presentada
en la Universidad Catolica Los Angeles de Chimbote - Uladech de la ciudad de
Chimbote; en una investigacion de tipo descriptivo correlacional con una muestra
de 30 personas trabajadoras de MYPE, llegd a las siguientes conclusiones: La
motivacion laboral que aplican los restaurantes pollerias del casco urbano de la
ciudad de Chimbote influyen favorablemente en la satisfaccion de los clientes
internos, sin embargo a medida que las estrategias se apliqguen deficientemente

en la mayoria de sus dimensiones, da lugar a una menor incidencia en la
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satisfaccion de los clientes internos de acuerdo a la relacién directa comprobada
entre ambas variables de investigacion, que significa una desventaja para al rubro
restaurantes pollerias en estudio; la motivacion laboral es aplicada eficientemente
por parte de los restaurantes pollerias en el cercado de Chimbote, aunque esta
posicién es favorable para los restaurantes pollerias, cabe mencionar que ésta a
Su vez no es significativa, es decir, la forma de aplicacion de la motivacion laboral
es similar en sus niveles, tanto como eficiente o deficiente, lo cual indica que se
debe estar alerta ante algun descuido en la aplicacion de alguna de sus
dimensiones; la motivacion laboral de restaurantes polleria en el casco urbano de
Chimbote, influye en la satisfaccion de los clientes internos, ya que hay relacion

entre ambas la cual quedd contrastado en la prueba de Chi cuadrado.

1.3. Teorias relacionas con el tema

En relacién a la motivacion Fischman y Matos (2014), sefialan que “la
motivacion es la energia que dirige nuestras conductas” (p.18).Asimismo “la
motivacion es como el nivel de temperatura del aire de un globo aerostatico,
algunos “motivados” tienen el aire caliente y vuelan por los horizontes. Otros con
el aire frio, estan paralizados, esperando que alguien los arrastre” (Fischman y
Matos, 2014, p.14). Por su parte, Campos (2008), sefiala que “la motivacion es
una necesidad que nos predispone a percibir y a pensar sobre las personas y las
situaciones que se nos presentan de forma consistente y predecible, las cuales
dirigen nuestro comportamiento” (p. 171).

La motivacion abarca caracteristicas de la personalidad, de la familia, del
ambiente social, actitudes, intereses, deseos, que influyen de manera directa en la
obtencion de metas personales, por lo que, al no tener una seguridad, intervienen
de forma inmediata en el logro de la satisfaccion personal, los conflictos,
produciendo que estos vayanevolucionando y se conviertan en motivaciones
psicolégicas (Uscanga y Garcia, 2008, p.59).

En el desarrollo de la presente tesis se ha tenido en cuenta como
caracteristicas fundamentales de la motivacién las siguientes: Entusiasmo y
deseo; debemos sentir verdadero amor por lo que hacemos, siendo que todo
triunfo empieza con una visidbn de aquello que se desea alcanzar. Valor para
triunfar; aquellas personas que demuestren coraje para salir adelante pese a

cualquier adversidad, logra superar los obstaculos para llegar a la meta.
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Autodireccion; hay una fuerza interior que nos empuja al triunfo, se guian a través
de las tres “P”, que asegura el logro de objetivos, como son las imagenes
positivas, palabras de poder y concentracion en el presente. Compromiso por la
excelencia; una persona motivada internamente, siente necesidad de
comprometerse y ofrecer lo mejor de si misma. Por el contrario alguien que
trabaja en un propadsito por cumplir las expectativas de otros, pierde el interés y la
fuerza para enfrentar obstaculos y superarlos. Disciplina y organizacion; ambas
implican esfuerzo y para desarrollarlas, es necesario una autentica motivacion
personal. Equilibrio entre atencién y relajacion; mantenerse atentos vy
concentrados es esencial para permanecer motivados, por otro lado el organismo
necesita de la relajacion para restaurarse asimismo. Capacidad para sortear la
adversidad; como seres humanos enfrentamos una serie interminable de retos y
desafios, por lo que al encontrarnos motivados es asi que vamos a ser capaces
de desarrollar nuestras labores de manera satisfactoria con resultados exitosos,
quedando tanto la organizacibn como la persona satisfechos por los logros
obtenidos (Martinez, 2013, pp. 1 -2).

El capital humano es el principal elemento de la empresa; es por ello que en
el desarrollo de las politicas de responsabilidad social, las organizaciones han de
mirar a su interior y asumir compromisos de gestion sensibles a las necesidades
de los que trabajan en ellas. Lo cierto es que todavia muchos sectores no sean
percatado de la importancia de éstas cuestiones y siguen practicando una gestién
gue no tiene en cuenta el factor humano. Un elemento importante a la hora de
motivar es la comunicacion; en numerosas ocasiones la empresa ha incorporado
programas de mejora y ventajas para las personas que trabajan en ella, pero no
sabela finalidad de lograr resultados positivos, la identificacion de los
colaboradores con la empresa asi como el compromiso con el desarrollo de sus
labores contribuyen al éxito de la organizacion.

Definitivamente, un colaborador motivado, laborara en forma eficiente en el
cargo asignado, situacion que repercutira en beneficio de la organizaciéon a la que
pertenezca (Campos, 2008, p. 171).

Madrigal (como se citdé en Sum, 2015) refiere que la busqueda de elementos
que permiten conducir los esfuerzos de las personas hacia direcciones especificas
ha sido constante, asi como encontrar elementos que permitan canalizar el

esfuerzo y la energia, y la conducta de los colaboradores hacia el logro de los

24



objetivos que buscan que las organizaciones y los propios empleados. Se han
desarrollado distintos enfoques tedricos, los que se abordan a continuacién.
Modelo mecanicista, indica que aparentemente el dinero es un motivador
universal y que por lo tanto, los trabajadores canalizaran su energia hacia lo que
la empresa quiere ante un incentivo econémico de suficiente valor. Modelo
conductista, parte de que toda conducta del individuo o de los colaboradores,
puede ser incentivada a los estimulos adecuados. De lo ya descrito, se
desprenden las teorias de contenido, que agrupa aquellas teorias que consideran
todo lo importante que puede motivar a los colaboradores, y las teorias del
proceso, que considera la forma del proceso en que la persona puede llegar a
motivarse (p.10).

Cabe sefialar también otros modelos de la motivacion entre ellos:
Expectativa, donde los individuos como seres pensantes y razonables, tienen
creencias y abrigan esperanzas y expectativas respecto a eventos futuros en sus
vidas, el modelo de Porter-Lawler que es un resultado de lo interesante que sea la
recompensa y la forma como la persona percibe la relacion existente entre
esfuerzo y recompensa, por ultimo en el modelo integrativo se armoniza todo lo
gue se conoce sobre el significativo y complicado fendbmeno de la motivacién,
entre ellas las necesidades, el impulso de realizacion, los factores de higiene, las
expectativa, motivacion, desempefio y satisfaccion (Vargas, 2011, pp. 2 - 4).

Otro rasgo de la variable motivacion que se tuvo en cuenta al realizar la
presente tesis, fue la de sus dimensiones, las mismas que se clasificaron en
motivacion intrinseca, motivacion extrinseca y la motivacion para el logro. A
continuacion se hizo referencias a diferentes autores.

La motivacion intrinseca es la motivacion para realizar una actividad que
surge de la actividad misma, porque es interesante, retadora y produce
satisfaccion; una persona motivada de manera intrinseca se siente retada con el
trabajo, lo hace por interés, por satisfacer su curiosidad como medio de
expresarse o0 porque el trabajo es una diversion. Mientras tanto la motivacion
extrinseca es la respuesta a algo externo al trabajo mismo, tal como una
recompensa o reconocimiento producto del trabajo, o las ordenes de otro porque
la actividad por si misma no genera interés suficiente a la persona que debe

realizarla (Varela y Salgado, 2010, p.54).
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Los motivadores intrinsecos se basan en la realizacion de la actividad en si
misma éstos son la autonomia, el sentido de competencia, el aprendizaje, la
trascendencia. Se convierte en extrinseco cuando lo que a uno le motiva no es
hacer la actividad, sino el reconocimiento al final de ella por un trabajo bien
realizado, algunos motivadores extrinsecos son el reconocimiento, los premios,
incentivos, bonos diplomas (Fischman y Matos, 2014, pp.24 - 25).

Respecto a la motivaciéon para el logro, debemos pensar en una persona que
lucha para tener éxito en su carrera, no lucha por el resultado de una evaluacion,
ni tampoco por lo que hacen compaferos suyos, lo hace por una necesidad de
auto-mejora que se convierte en una motivacion para un logro determinado. Esta
necesidad es un deseo por obtener una realidad significativa, por conseguir el
dominio de unas destrezas, ideas, control y por llegar rapidamente a alcanzar un
nivel mas alto que el actual. Esta motivacion suele tener muy buenos resultados
cuando la persona es muy disciplinada y muy constante en su trabajo, el éxito
suele ser fruto de esa preparacion previa, realizada en la mayoria de los casos
con gran esfuerzo personal (Conde, 2008, p.1).

Para McClelland (2009), la motivacion de logro es "realizar las cosas,
actividades de la vida, por el deseo, el gusto de hacerlas bien” (p. 1).

En lo que se refiere al desempeiio laboral, Varela y Salgado (2010, p.24),
sefalan que “desempefio es la ejecucion voluntaria de conductas relevantes para
alcanzar las metas de la organizacion. Esto es, los aportes conductuales del
individuo al logro de metas superiores”.

Por otro lado Robbins, Stephen, Coulter (como se cit6 en Sum, 2015)
definen que es un proceso para determinar qué tan exitosa ha sido una
organizaciéon (o un individuo o un proceso) en el logro de sus actividades y
objetivos laborales (p. 26).

Citando una vez mas a Varela y Salgado (2010), mencionan que
“desempefio es conducta, no el resultado de esa conducta. Desempefio alude a
las acciones que ejecuta el empleado independientemente del resultado que
alcancen esas conductas” (p.24).

Entre las caracteristicas mas resaltantes del desempefio laboral que se
tuvieron en cuenta en la investigacion de la tesis mencionaremos: Saber
escuchar, con la informacién que se reciba se va a construir nuevas y excelentes

estrategias, o que permitira que se optimicen sus meétodos de trabajo, todo en
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busca de mejorar su productividad y la de su equipo. Positivismo, no siempre
suceden cosas positivas en una empresa, aun asi se busca identificar el lado
bueno de cada situacion. Responsabilidad, los empleados de alto desempefio
tienen bien definidas sus responsabilidades y se hacen cargo de los errores y los
aciertos que puedan cometer durante la ejecucion de las tareas que estén a su
cargo. Manejo del tiempo, depende mucho de la planeacién de las actividades y
de la administracion que le den a los recursos para cumplir con su trabajo y
obligaciones en cierto tiempo razonable. Objetivos propios; los colaboradores
buscan establecer sus propias metas y oportunidades para culminar proyectos
antes del tiempo estipulado. Desafios, los empleados de gran rendimiento estan
listos para crear nuevas estrategias, evitando repetir errores y enfocarse en lo
verdaderamente importante y no Unicamente en lo urgente. Compromiso con el
desarrollo personal, los empleados de alto potencial se exigen cada dia mas,
aprenden de sus errores, reflexionan sobre las causas y las convierten en
oportunidades (Cristancho, 2016, p.1).

Para que las organizaciones puedan alcanzar sus objetivos y metas es
necesario lograr un elevado grado de desempefo en sus trabajadores, por lo que
es importante que el desarrollo de labores se realice en ambientes motivadores
con personal que se encuentre también motivado y al mismo tiempo identificado
en el desarrollo de sus tareas, asi como de la organizacion.

Surge la necesidad para el desarrollo de un buen desempefio laboral que los
directivos de las organizaciones de manera permanente fortalezcan la
competitividad de sus trabajadores para que de una manera Optima puedan
sostenerse y representar a la organizacion.

En la sociedad que vivimos muchas de las organizaciones buscan el
mejoramiento continuo de la calidad y desempefio de sus colaboradores y se
exige cada vez mas ser competitivos lo cual beneficia al trabajador en su
desarrollo personal y profesional, de aqui la importancia del desempefio laboral.

A continuacioén, los modelos del desempefio laboral, segun Campbell (como
se cit6 en Chavez y Villalobos, 2009) se identific6 por lo menos ocho
componentes basicos del desempefio: Rendimiento de la tarea especifica del
puesto; que es la capacidad del individuo para ejercer las tareas sustantivas de
técnicas del trabajo. EI Rendimiento de la tarea no especifica del puesto, sefialada

como la capacidad del individuo para ejecutar tareas o conductas no especificas a
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sus puestos. El Rendimiento de la tarea de comunicacion oral y escrita, que es el
rendimiento del individuo para escribir y hablar. La Demostracion del esfuerzo,
que es la voluntad para trabajar bajo condiciones adversas. Mantenimiento de la
disciplina personal, que es el grado en que un individuo evita las conductas
negativas como el ausentismo excesivo, el abuso de alcohol, las infracciones a la
ley o las reglas. Facilitar el desempefio del equipo y de los pares, aqui el individuo
apoya a sus pares, les ayuda con sus problemas, y actia como modelo para los
pares y para el equipo. La Supervision/Liderazgo, definido como el rendimiento al
influir en el desempefio de los subordinados mediante la interaccion interpersonal
cara a cara Y la influencia. Por Ultimo mencionamos a la administracion como
aguella conducta dirigida a la articulacion de la unidad, organizando personas y
recursos, controlando los gastos, obteniendo recursos adicionales y negociando
con otras unidades (pp.29 - 30).

Se ha abordado en la presente tesis lo relacionado al método de evaluar el
desemperio laboral, por lo que Dessler y Verela (como se citdé en Sum, 2015)
seflalan que en la evaluacion de desempefio se utilizan distintos métodos,
encontrandose dentro de ellos: Los ensayos criticos, que consisten en escribir una
descripcion de las fortalezas, las debilidades, el desempefio anterior y el potencial
del colaborador, asi como hacer sugerencias para que este mejore para trascribir
un documento de este tipo, ya que no se necesita de formatos complejos ni de
una amplia capacitacion. Sin embargo es posible que con estos métodos la
evaluacion sea conveniente y este dominada tanto por las habilidades de escritura
del evaluador como por el nivel de desempefio real del empleado; otro método es
el de los Incidentes criticos, los que concentran la atencion, la evaluacion es la
diferencia que existe entre realizar un trabajo con eficacia y un trabajo sin ella, por
lo tanto el evaluador se encargara de describir las acciones del trabajador y
especialmente si fueron eficiente o ineficiente en determinada situacién, por lo que
deberad mencionar unicamente las conductas especificas por medio de una lista de
incidentes criticos de este tipo, y propone un conjunto amplio de ejemplos que
sirven para mostrar a los empleados los comportamientos deseables y al mismo
tiempo para identificar a quienes necesita mejorar sus fortalezas. El método de
escala grafica de calificacion, es uno de los métodos mas antiguos y difundidos
de evaluacion, aqui el evaluador contempla un conjunto de factores de

desempenio, los cuales son la cantidad y calidad de trabajo, la profundidad de los
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conocimientos, la cooperacién, la asistencia y la iniciativa los cuales calificara por
medio de escalas graduadas. Se sefiala también el método de escala de
calificacion basada en el comportamiento y que combina elementos
fundamentales de los métodos de calificacion por incidentes criticos y de escalas
gréficas; se califica al personal con base en reactivos ubicados que se encuentran
a lo largo de un continuo proceso; los reactivos son ejemplos de conductas reales
en el trabajo, y no listas de rasgo o descripciones generales. Finalmente el
método de comparacion forzada, que evalia al empleado, con respecto al
desempeiio de otro u otros compafieros (p.34 - 35).

Para terminar las teorias referentes al desempefio laboral, es necesario
hacer referencia a las dimensiones que este abarca, entre ellas podemos
mencionar, a la calidad de vida laboral, el cumplimiento de metas y el liderazgo;
empezaremos definiendo la calidad de vida laboral.

La calidad de vida laboral no se refiere inicamente a las condiciones fisicas
del lugar de trabajo, sino que se define y se materializa en la relacion dialéctica
que el individuo mantiene con su ambiente de trabajo. Fruto de esta interaccion el
individuo construye y modifica su lugar de trabajo y es este caracter interactivo el
gue le permite desempefiar su rol como trabajador (Granados, 2011, p.224).

Dicho de otra manera, la calidad de vida en el trabajo, involucra la
satisfaccion del trabajador en el desarrollo de sus labores, lo cual le permitira
alcanzar el nivel de bienestar deseado.

Ahora veamos lo referente a la dimensién cumplimiento de metas, donde
definiremos la palabra meta, como aquel objetivo, o propésito que el individuo
pretende alcanzar en la vida.

Por su parte Locke (como se citdo en Fischman y Matos, 2014), piensa que
una meta es cualquier cosa que un individuo se esfuerza en lograr (p.128).

Los especialistas en materia de recursos humanos sefialan que la fijacién de
metas sugiere que mientras mas conjuntamente se establezcan estas, mas
probable es que las personas que conforman una organizacion las acepten, se
sientan motivadas y vean la evaluacién de desempefio como un proceso justo y
razonable (Campos, 2008, p.127).

Continuando con el desarrollo de las dimensiones del desempeiio laboral, el

liderazgo es definido como “la relacion de influencia que ocurre entre los lideres y
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sus seguidores, mediante la cual las dos partes pretenden llegar a cambios y
resultados reales que reflejen los propdésitos que comparten” (Daft, 2007, parr.1).

Segun precisa Alles (2002) liderazgo “es la habilidad necesaria para orientar
la accion de los grupos humanos en una direccion determinada, inspirando
valores de accidén y anticipando escenarios de desarrollo de la accién de ese
grupo” (p. 104).

Hay que mencionar ademas que, para Varela y Salgado (2010) mencionan
que “seran lideres o tendran el potencial de serlo todas aquellas personas que
tengan otras a su cargo y no solamente quienes detenten el titulo de gerente
general, director o presidente” (p. 118).

Por tanto, podemos concluir diciendo que puede considerarse lider a una
persona, cuando ésta es capaz de influir en la forma de ser o actuar de otras

personas, asi como también del grupo de trabajo.

1.4. Formulacion del problema

Frente a la realidad problematica descrita lineas arriba y habiéndose
realizado los trabajos previos como antecedentes asi como las teorias planteadas
relacionadas con el tema se formulé la siguiente interrogante ¢ Cual es la relacion
entre la motivacion y el desempefio laboral en los trabajadores del Colegio de
Abogados del Santa 20177

1.5. Justificaciéon del estudio

La presente tesis fue desarrollada teniendo en cuenta que su objetivo
general fue establecer la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en
los trabajadores del Colegio de Abogados de la Santa.

Se justifica porque se detecté una problematica en el desenvolvimiento
laboral de los trabajadores, viéndose afectada la mejora significativa de la
productividad de cada trabajador de la institucion.

Se realizara para establecer si los factores que motivan al recurso humano,
se encuentran involucrados con la calidad de vida en el trabajo, el cumplimiento
de metas, y el liderazgo; los cuales haran factible el buen desempefio laboral,
haciendo que su trabajo sea mas interesante y significante, permitiendo de esta
manera que el trabajador realice sus labores con profesionalismo, compromiso

responsabilidad y lealtad, tomando conciencia de la importancia que tiene el
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cumplir con el desarrollo de su trabajo a fin de superar sus propias expectativas,
de la organizacion y de los usuarios.

La tesis desarrollada cuenta con relevancia social porque los resultados que
se obtengan del estudio, se veran reflejados en el logro de metas a corto plazo,
mayor productividad, rendimiento eficiente en las labores por cada trabajador, asi
como la mejora en las relaciones humanas entre el personal directivo y los
subordinados; siendo estas ventajosas para todo el equipo de trabajo que engloba
a la estructura organica de la organizacion.

A su vez la investigacion, tiene implicancias practicas porque ayudara a
detectar situaciones y/o conductas negativas que existan en todas las areas de la
organizacion, lograndose resolver mediante la toma de decisiones asi como la
aplicacion de medidas preventivas necesarias, con la finalidad de revertir dicha
situacién, dandole una alternativa de solucion ideal, convirtiéndola en exitosa.

El estudio de investigacién planteado, desarrolla valor teérico porque
ayudara a conocer el grado de esfuerzo permanente que presenta cada uno de
los trabajadores de la institucidon hacia la consecucion de sus objetivos asi como
de la organizacioén; lo cual involucra el alto nivel de integracién de la disposiciéon
de cada uno de los trabajadores, sea esta fisica, intelectual y emocional, aspectos
que se consideran relevantes para la mejora en el desempefio laboral de los
colaboradores.

Por otro lado, su utilidad metodoldgica para el presente estudio es de suma
importancia porque los resultados que se obtengan seran determinantes para
plantear estrategias motivacionales, advertir y superar obstaculos que puedan
interferir con el logro de los objetivos y el éxito de la organizacion, no descartando
la posibilidad de que las conclusiones que resulten de ésta investigacion puedan
ser impartidas con otras entidades del sector publico.

Finalmente la tesis en mencién presenta justificacion legal, puesto que se
ampara juridicamente en la Ley N° 30220 y el Reglamento General de la

Universidad César Vallejo.

1.6. Hipotesis
1.6.1. Hipotesis general
Ha: Existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio

laboral en los trabajadores del Colegio de Abogados del Santa, 2017.
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Ho: No existe relacidn significativa entre la motivacion y el desempefio

laboral en los trabajadores del Colegio de Abogados del Santa, 2017.

1.6.2. Hipotesis especificas

Ha: Existe relacion significativa entre la motivacién y el desempefio
laboral en la dimension calidad de vida laboral en los trabajadores del Colegio
de Abogados del Santa, 2017.

Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio
laboral en la dimensidn calidad de vida laboral en los trabajadores del Colegio
de Abogados del Santa, 2017.

Ha: Existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio
laboral en la dimension cumplimiento de metas en los trabajadores del Colegio
de Abogados del Santa, 2017.

Ho: No existe relacidn significativa entre la motivacion y el desempefio
laboral en la dimension cumplimiento de metas en los trabajadores del Colegio
de Abogados del Santa, 2017.

Ha: Existe relacion significativa entre la motivacién y el desempefio
laboral en la dimension liderazgo en los trabajadores del Colegio de Abogados
del Santa, 2017.

Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio
laboral en la dimension liderazgo en los trabajadores del Colegio de Abogados
del Santa, 2017.

1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo general

Establecer la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en los
trabajadores del Colegio de Abogados del Santa, 2017.
1.7.2. Objetivos especificos

Identificar el nivel de motivacion en los trabajadores del Colegio de
Abogados del Santa, 2017.

Identificar el nivel de desempenio laboral en los trabajadores del Colegio
de Abogados del Santa, 2017.
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Establecer la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en la
dimensién calidad de vida laboral en los trabajadores del Colegio de
Abogados del Santa, 2017.

Establecer la relacion entre la motivacion y el desemperio laboral en la
dimensién cumplimiento de metas en los trabajadores del Colegio de
Abogados del Santa, 2017.

Establecer la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en la
dimensién liderazgo en los trabajadores del Colegio de Abogados del Santa,
2017.
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CAPITULO Il

METODO



. METODO

2.1. Disefio de investigacion

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), el “término disefio se
refiere al plan o estrategia concebida para obtener la informacion que se
desea con el fin de responder al planteamiento del problema” (p.128).

En la presente investigacion se utilizd el disefio descriptivo —
correlacional. Hernandez et al. (2014) refiere que “con los estudios
descriptivos se busca especificar propiedades, caracteristicas y los perfiles de
personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenémeno
gue se someta a un analisis” (p.92). A su vez Hernandez et al. (2014) sefala
que es correlacional porque “asocian variables mediante un patron predecible
para un grupo o poblacion” (p.93). El disefio de investigacion que se utilizo en

la presente tesis queda sintetizado de la siguiente manera:

Ox
M/ ‘r
N |
Oy
dénde:
M= Muestra

Ox= Motivacion
Oy= Desempefio Laboral

r = Relacion entre ambas variables.

2.2. Variables, operacionalizacién

Variables

Las variables “son caracteristicas observables que posee cada persona,
objeto o instituciébn, y que al ser medidas, varian cuantitativa vy

cualitativamente una en relacién a la otra” (Valderrama, 2002, p.157).
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Asimismo, Hernandez et al. (2014) sostiene que “una variable es una
propiedad que puede fluctuar y cuya variacion es susceptible de medirse u
observarse” (p.105).

Las variables desarrolladas en la presente tesis son:

Vx= Motivacién

Vvy= Desempeiio laboral
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Operacionalizacion

Trabajo en equipo

. Definicion Definicion . . . : s
Variable . Dimensiones Indicadores Iltems Escala de medicién
conceptual operacional
Competencia de tareas 1
Ejecucion de tarea 2
. . Intrinseca Cumplimiento oportuno 3
Conjunto de actitudes Necesidad de cambio 4
que  muestran los Conducta profesional 5
La motivacion es la | trabajadores respecto a Recompensa por tareas 1
energia que dirige | la motivacion al interior Sentimientos de logro 2 Bajo
Motivacién nuestras conductas. de su centro de Extrinseca Condiciones ambientales 3 Medio
(Fischman y Matos, | labores, el cual sera Metas laborales 4 Alto
2014, p.18) medido en la escala de Amonestacion laboral 5
siempre, casi siempre, Reconocimiento laboral 1
a veces y nunca. Exito institucional 2
De logro Evaluaciones continuas 3
Necesidad de automejora 4
Resultados de labores 5
Satisfaccion plena 1
. . Obijetivos institucionales 2
Desempefio es la Calidad de vida laboral | oo jimiento laboral 3
ejecucion voluntaria de | Conjunto de actitudes Trabajo organizado 4
conductas relevantes | que  muestran  los Actividades sociales 5
para alcanzar las | trabajadores respecto Misién de la institucion 1
metas de la | al desempefio laboral A Estrategias 2 e
Desempefio i72Ci6 interi " Crnmalien el Coordinacion en grupo 3 Deficiente
laboral organizacion. Esto es, | al interior de su centro metas Hat X _ Regular
los aportes | de labores, el cual serd FE’If.ar]lflca'Luon de trabajo g Bueno
conductuales al logro | medido en la escala de iciencia
. . . Habilidad en las tareas 1
de metas superiores. | siempre, casi siempre,
Apoyo laboral 2
(varela 'y Salgado, | avecesy nunca. . -
2010, p. 24). Liderazgo Entusiasmo laboral i
5

Capacidad laboral
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2.3. Poblacién y muestra

Poblacion

Carrasco (2005), “Es el conjunto de todos los elementos (unidades de
analisis) que pertenecen al ambito espacial donde se desarrolla el trabajo de
investigacion” (pp. 236 - 237).

Segun, Hernandez (como se citd en Castro, 2003), expresa que "si la
poblacién es menor a cincuenta (50) individuos, la poblacion es igual a la
muestra” (p.69).

La poblacién estuvo representada por el Decano, los directivos y el
personal administrativo, todos pertenecientes al Colegio de Abogados del
Santa, correspondiente a 20 personas. Asimismo se solicitdé la autorizacion
para la realizacion de la presente investigacion, contando con la aprobacion

del Decano de la referida entidad.

COLEGIO DE ABOGADOS DEL SANTA
SUJETOS N°
DECANO 01
DIRECTIVOS 10
PERSONAL ADMINISTRATIVO 9
TOTAL 20

Muestra

Hernandez et al. (2014) menciona que “la muestra es un subgrupo de la
poblacién de interés sobre el cual se recolectaran datos, y que tiene que
definirse y delimitarse de antemano con precision, ademas de que debe ser
representativo de la poblacion” (173). Siguiendo a Valderrama (2002, p.184),
“es un subconjunto representativo de un universo o poblacién”. La muestra
para la presente investigacion estuvo representada por 20 personas integrado
por el Decano, los directivos y personal administrativo, todos ellos
pertenecientes al Colegio de Abogados del Santa. Al haber sido la poblacién
pequefia y posible acceder a ella sin limitacion alguna, no se consider6

necesario seleccionar una muestra; por lo que se trabajé con toda la
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poblacién, que al mismo tiempo estuvo constituida por la muestra, es decir se

consider6 una poblacion muestral en la tesis desarrollada.

2.4. Teécnicas e instrumentos de recoleccion de datos validez y confiabilidad

Técnica

Arias (1999), afirma que “las técnicas de recoleccién de datos son las
distintas formas o maneras de obtener la informacion” (p.25).

Para realizarla presente investigacion se empledé la técnica de
recoleccion de datos llamada encuesta. Puede definirse “la encuesta como
una técnica de investigacion social para la indagacion, exploracion y
recoleccion de datos, mediante preguntas formuladas directa o indirectamente
a los sujetos que constituyen la unidad de analisis del estudio investigativo”
(Carrasco, 2005, p.314).

Instrumento/s

Arias et al. (1999) sefiala que *“los instrumentos son los medios
materiales que se emplean para recoger y almacenar la informacion” (p.25).

En la realizacién de la presente tesis se emple6 como instrumento de
recoleccion de datos el cuestionario, siendo éste definido por Hernandez et al.
(2014) como “el conjunto de preguntas respecto de una o mas variables que
se van a medir” (p.217).

Los cuestionarios presentados en esta investigacion hacen referencia a
las variables de la motivacion y del desempeiio laboral.

El cuestionario sobre la motivacion estuvo dirigido a los trabajadores del
Colegio de Abogados de la Santa, el cual evalud el nivel de motivacion en los
mencionados trabajadores. A su vez, en el cuestionario se sefialaron los
indicadores y dimensiones que se evaluaron, siendo éstas Ultimas la
dimensién intrinseca con sus indicadores de competencias de tareas,
ejecucion de tareas, cumplimiento de metas, necesidad de cambio, conducta
profesional; en la dimension extrinseca se evaludé los indicadores de
recompensa por tareas, sentimientos de logro, condiciones ambientales,
metas laborales y amonestacion laboral; mientras que en la dimension de

logro se valoré el reconocimiento laboral, el éxito institucional, las
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evaluaciones continuas, la necesidad de automejora y los resultados de
labores. El nUmero de items que presenté el citado cuestionario fue de quince
(15); tuvo una interpretacion de resultados cuantitativos, su forma de
administracion se dio de manera individual, conté con una duracion
aproximada de 20 minutos. Se debe agregar que el objetivo del cuestionario
fue identificar el nivel de motivacién en los trabajadores de la institucién ya
mencionada. Presentd una escala de medicion ordinal con alternativas de
siempre (3), casi siempre (2), a veces (1), nunca (0). Se debe agregar que el
analisis del estadistico se presentd en cuadros y barras porcentuales y se
aplico el estadistico de coeficiente de correlacion de Pearson para demostrar
la validez de las hipotesis. Su confiabilidad mediante el Alfa de Cronbach fue
de 0,793, siendo su validez a través de dos juicios de expertos.

En lo que toca al cuestionario del desempefio laboral, cabe mencionar
gue estuvo dirigido a los trabajadores del Colegio de Abogados del Santa,
evaluandose el nivel de desempefio de dichos trabajadores. También en el
cuestionario se sefialaron los indicadores y dimensiones que se evaluaron, las
mismas que fueron, dimensién calidad de vida laboral, que presenté los
siguientes indicadores satisfaccion plena, objetivos institucionales,
rendimiento laboral, trabajo organizado, actividades sociales; por cuanto en la
dimensién cumplimiento de metas, sus indicadores fueron mision de la
institucion, estrategias, coordinacién en grupo, planificacion de trabajo y
eficiencia; ademéas la dimension liderazgo presenté como indicadores, la
habilidad en las tareas, apoyo laboral, entusiasmo laboral, trabajo en equipo,
capacidad laboral. En cuanto al numero de items propuestos en el
cuestionario en mencion, este fue de quince (15). La interpretacion de sus
resultados fueron cuantitativos; se debe agregar que su forma de
administracion se dio de manera individual, ademéas conté con una duracién
aproximada de 20 minutos. Otro punto es que el objetivo del cuestionario fue
identificar el nivel desempefio laboral en los trabajadores del Colegio de
Abogados del Santa. Acerca de su escala de medicién, ésta fue ordinal con
alternativas de siempre (3), casi siempre (2), a veces (1), nunca (0).
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El analisis del estadistico se presentd en cuadros y barras porcentuales,
habiéndose aplicado el estadistico de coeficiente de correlacion de Pearson
para demostrar la validez de las hipotesis. Por lo que se refiere a su
confiabilidad, ésta fue dada mediante el Alfa de Cronbach que fue de 0,806,

sobre su validez ésta se desarroll6 a través de dos juicios de expertos.

Validez

Hernandez et al. (2014) sefala que es el “grado en que un instrumento
mide realmente la variable que pretende medir” (p.200).

Hay que mencionar ademas, segun indica Hernandez et al. (2014) que
“la validez de contenido se refiere al grado en que un instrumento refleja un
dominio especifico de contenido de lo que se mide” (p.201).

Los instrumentos de recoleccidén de datos que se han empleado para el
desarrollo de ésta tesis, han sido sometidos a la validez de dos expertos con
grado de magister en gestion publica. (Anexo N° 1).

Sobre la validez de juicio de expertos Valderrama (2002, p. 198)
menciona que “el juicio de expertos viene a ser el conjunto de opiniones que

brindan los profesionales de experiencia”.

Confiabilidad

Herndndez et al. (2014) menciona que la confiabilidad es el “grado en
que un instrumento produce resultados consistentes y coherentes” (p.200).

Habria que decir también, que Carrasco (2005), menciona que “la
confiabilidad es la cualidad o propiedad de un instrumento de medicion, que le
permite obtener los mismos resultados, al aplicarse una o mas veces a la
misma persona o grupos de personas en diferentes periodos de tiempo” (p.
339).

En la presente investigacion para establecer la confiabilidad del
instrumento de recoleccion de datos mediante los cuestionarios, se realizd
una prueba piloto a 10 personas, obteniéndose la confiabilidad a través del
Coeficiente de Alfa de Cronbach, donde el resultado respecto al cuestionario

de la variable motivacion fue de 0,793, manifestandose que el instrumento es
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bueno. En relaciébn al cuestionario de la variable desempefio laboral se
alcanzo una confiabilidad de 0.806, siendo el instrumento también bueno.
Cuando los instrumentos han sido validados mediante el juicio de
expertos y la prueba piloto, es necesario realizar una prueba mas; los datos
gue se obtengan de esta prueba seran utilizados para la comprobacion de la
confiabilidad mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach, el cual presenta
valores entre 0 y 1, donde O tiene confiabilidad nula, mientras que 1
representa confiabilidad total. La primordial ventaja de este procedimiento es

que requiere solo una administracion de la prueba (Valderrama, 2002, p.218).

2.5. Meétodos de analisis de datos

Se empled la estadistica descriptiva, para la presentacion de los
resultados en cuadros de distribucibn de frecuencias diversas con sus
correspondientes graficos y analisis, de igual forma la estadistica inferencial,
para la prueba de contrastacion de la hipotesis, consistente en el Coeficiente
de Correlacion de Pearson, por cuanto ambas variables se encontraron en el
nivel de medicion intervalo, cuya formula fue:

Sy (Zx).(ZY)
N

2 2
J%XZ_(ZE) {sz_(ZE) J

2.6. Aspectos éticos

r =

Los aspectos éticos tomados en cuenta en la realizacion de la presente
investigacion fueron:

Principio de anonimato, representado por aquella condicion o estado de
anonimo.

Principio de confidencialidad, que garantiza que aquello que se hace,
dice o realiza es en confianza.

Principio de beneficencia, en donde durante el estudio de la presente
investigacion se explicé a los participantes los beneficios y riesgos a los que

estarian sometidos para determinar su aceptacion o no al estudio.
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Principio de justicia, ya que la seleccion de la muestra no permite
distinguir raza, sexo o religién de los participantes, es importante sefialar que
en el futuro la investigacion sera la herramienta para comprender el fenémeno
del rendimiento académico.

Respeto a la autonomia, este principio se plasmara a través de medidas
como la aplicacién y explicacion del consentimiento informado, se tendra
cuidado en la seguridad de lo que los participantes tengan la capacidad legal
de tomar la direccion de participar a partir de la explicacion de la naturaleza,

duracién y propdsitos y los posibles inconvenientes a afrontar.

Principio de fidelidad, respetando el cumplimiento de lo planteado en el
proyecto con los cambios debidamente justificados asegurando que los
participantes de la muestra nadie conocera la informacion proporcionada por
ellos.

Por ultimo, respecto a la originalidad de la informacidén desarrollada y
vertida en la presente investigacion, ésta fue sometida a la aplicacion del
software turnitin o también llamado programa antiplagio, a fin de evitar que el

instrumento contenga informacion reproducida de otros autores.
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CAPITULO 1lI

RESULTADOS



. RESULTADOS

Tabla 1

Nivel de motivacion en los trabajadores del Colegio de Abogados del Santa 2017.

Frecuencia Porcentaje
BAJO [00 — 14] 0 0,0
MEDIO [15 - 29] 16 80,0
ALTO [30 — 45] 4 20,0
Total 20 100,0

Fuente: Colegio de Abogados del Santa

Figura 1
Nivel de motivacion en los trabajadores del Colegio de Abogados del Santa 2017.
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Interpretacion
En la tabla 1, se ha identificado que ningun trabajador del Colegio de Abogados
del Santa presenta motivacion de nivel bajo, sin embargo el 80,0% de los mismos
tienen motivacion de nivel medio y el 20,0% poseen motivacion de nivel alto. De
esto se puede decir que mayormente la motivacion de los trabajadores del

Colegio de Abogados del Santa es de nivel medio.
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Tabla 2
Nivel de desempefio laboral en los trabajadores del Colegio de Abogados del
Santa 2017.

Frecuencia Porcentaje
DEFICIENTE [00 — 14] 0 0,0
REGULAR [15 - 29] 11 55,0
BUENO [30 — 45] 9 45,0
Total 20 100,0

Fuente: Colegio de Abogados del Santa

Figura 2
Nivel de desempefio laboral en los trabajadores del Colegio de Abogados del
Santa 2017.
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Interpretacion

En la tabla 2, se ha identificado que no hay trabajador del Colegio de Abogados
del Santa, cuyo desempeiio laboral sea de nivel deficiente, sin embargo el 55,0%
de los trabajadores tienen desempeiio laboral de nivel regular y el 45,0% califica
con desempefio laboral de nivel bueno. De esto se puede decir que mayormente
el desempefio laboral del trabajador del Colegio de Abogados del Santa es de

nivel regular a bueno, como asi lo establece el 100,0% de los trabajadores.
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Tabla 3
Relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en la dimension calidad de

vida laboral en los trabajadores del Colegio de Abogados del Santa 2017.

Grado de relacion: Motivacion y Desempefio Laboral, dimensién: Calidad de vida laboral.

Inferencia de la correlacion I con prueba

Correlacion Hipétesis Nivel Grados t - student

de Pearson Sig. Libertad Valor Sig. Decisién

Calculado. calculado experimental p <0,05
H,:r, =0 _ ] e

r, = 0,637 Xy a =005 18 T = 3,506 p = 0,003 rec::aza
H,:r,,#0 °

Fuente: Colegio de Abogados del Santa

Figura 3
Demostracién de la existencia de relacién entre la motivaciéon y el desempefio

laboral en la dimensién calidad de vida laboral

-
-2,101 2,101 T.=3, 506

RR / RA / RR

Nota: RR: Region de Rechazo RA: Region de Aceptacion

Interpretacion

Observando la tabla 3, se ha determinado que el grado de relacidbn que
establecen las variables motivacion y desempefio laboral en la dimensién calidad
de vida laboral esry=0,637, el cual expresa que la relaciébn es muy fuerte y
directamente positiva, es decir, en la medida que la motivacion de los
trabajadores se mejora, el desempefio laboral en cuanto a la calidad de vida
laboral también se mejora. Por otro lado al observar el andlisis de significancia el
valor de la Prueba T-Student (Tc = 3,506) ha generado una significancia p = 0,003
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inferior al nivel de significancia fijado & =0,05 y en la figura 3, el valor calculado
(Tc = 3,506) es superior al valor tabular(2,101), entonces estos resultados
demuestran la hipétesis especifica alterna planteada, que con un nivel de
confianza superior al 95%, se establece que efectivamente existe relacion muy

significativa entre las variables mencionadas.

Tabla 4
Relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en la dimensién

cumplimiento de metas en los trabajadores del Colegio de Abogados del Santa

2017.

Grado de relacion: Motivacion y Desempefio Laboral, dimensién: Cumplimiento de metas.

Inferencia de la correlacién ' con prueba

Correlacion Hipotesis Nivel Grados t - student

de Pearson Sig. Libertad Valor Sig. Decision

Calculado. calculado experimental p <0,05
H,:r, =0 _ _ e

r, = 0,498 Y a =005 18 Te= 2436 P=0.02 rec:aza
H,:r, =0 0

Fuente: Colegio de Abogados del Santa

Figura 4
Demostracion de la existencia de relacion entre la motivacion y desempefio

laboral, en la dimension cumplimiento de metas.

— T
-2,101 2,101 T.=2, 436
RR / RA / RR
Nota: RR: Region de Rechazo RA: Region de Aceptacion
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Interpretacion

Observando la tabla 4, se ha determinado que el grado de relaciébn que
establecen las variables motivacion y desempefio laboral en la dimension
cumplimiento de metas es ry=0,498, el cual expresa que la relacion es moderada
y directamente positiva, es decir, en la medida que la motivacion de los
trabajadores se mejora, el desempeiio laboral en cuanto al cumplimiento de
metas también se mejora. Por otro lado al observar el analisis de significancia el
valor de la Prueba T-Student (Tc = 2,436) ha generado una significancia p = 0,025
inferior al nivel de significancia fijado a =0,05 y en la Figura 4, el valor calculado
(Tc = 2,436) es superior al valor tabular (2,101), entonces estos resultados
demuestran la hipotesis especifica alterna planteada, que con un nivel de
confianza superior al 95%, se establece que efectivamente existe relacion

significativa entre las variables mencionadas.

Tabla 5
Relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en la dimension liderazgo en

los trabajadores del Colegio de Abogados del Santa 2017.

Grado de relacion: Motivacién y Desempefio Laboral, dimensién: Liderazgo.

Inferencia de la correlacion I con prueba
Correlacion Hipotesis Nivel Grados

de Pearson Sig. Libertad Valor L stsui(;ent Decision

Calculado. calculado experimental p <0,05
H,:r =0 se

r, = 0,738 0y a =0,05 18 Tc=4,640 p = 0,000 recHhaza
H,:r,,#0 °

Fuente: Colegio de Abogados del Santa
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Figura 5
Demostracion de la existencia de relacion entre la motivacion y desempefio

laboral, en la dimension, liderazgo.

— T
-2,101 2,101 T.=4, 640
RR / RA / RR
Nota: RR: Region de Rechazo RA: Region de Aceptacion

Interpretacion

Observando la tabla 5, se ha determinado que el grado de relaciébn que
establecen las variables motivacion y desempefio laboral en la dimension
liderazgo es rx=0,738, el cual expresa que la relacion es muy fuerte y
directamente positiva, es decir, en la medida que la motivacion de los
trabajadores se mejora, el desempefio laboral en cuanto al liderazgo también se
mejora. Por otro lado al observar el analisis de significancia el valor de la Prueba
T-Student (Tc = 4,640) ha generado una significancia p = 0,000 inferior al nivel de
significancia fijado a =0,05 y en la Figura 5, el valor calculado (Tc = 4,640) es
superior al valor tabular (2,101), entonces estos resultados demuestran la
hipotesis especifica alterna planteada, que con un nivel de confianza superior al
95%, se establece que efectivamente existe relacidbn muy significativa entre las

variables mencionadas.
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Tabla 6
Relacion entre la motivacion y el desempefo laboral en los trabajadores del

Colegio de Abogados del Santa 2017.

Grado de relacion: Motivacién y Desempefio Laboral.

Inferencia de la correlacion I con prueba

Correlacion Hipétesis Nivel Grados
. ; t - student
dgachi?;(Sjgn Sig. Libertad Jaior Sig Seose
' calculado experimental p <0,05

HO 3 Xy =0 = = recShZza

ry =0,716 a =005 18 T.=4,351 p = 0,000 g
" 0
H,:r,,#0

Fuente: Colegio de Abogados del Santa

Figura 6
Demostracion de la existencia de relacion entre la motivacion y desempefio

laboral.

-,
-2,101 2,101 Te.=4, 351

RR / RA / RR

Nota: RR: Region de Rechazo RA: Region de Aceptacion

Interpretacion

En la tabla 6, se ha determinado que el grado de relacién que establecen las
variables motivacion y desempefio laboral es rx=0,716, el cual expresa que la
relacion es muy fuerte y directamente positiva, es decir, en la medida que la
motivacion de los trabajadores se mejora, el desempefio laboral también se
mejora. Por otro lado al observar el andlisis de significancia el valor de la Prueba
T-Student (Tc = 4,351) ha generado una significancia p = 0,000 inferior al nivel de

significancia fijado a =0,05 y en la figura 6, el valor calculado (Tc =4,351) es
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superior al valor tabular (2,101), entonces estos resultados demuestran la
hipotesis general alterna planteada, que con un nivel de confianza superior al
95%, se establece que efectivamente existe relacion muy significativa entre las
variables mencionadas.
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V. DISCUSION

El propésito de la presente investigacion fue establecer la relacion entre
la motivacion y el desempeiio laboral en los trabajadores del Colegio de
Abogados del Santa 2017, de acuerdo a los resultados obtenidos se
demuestra que efectivamente existe una relacion muy significativa entre las
variables pues al aplicar la correlacion de Pearson arrojo rxy=0,716 el cual
expresa una relacion muy fuerte y directamente positiva por tanto se rechaza
la hipotesis nula y se acepta la alterna.

El fundamento de las teorias relacionadas al tema corrobora esta
relacion, pues la motivacion que esta determinada por la personalidad, el
ambiente social, las actitudes, intereses y deseos influye de manera directa
en la obtencién de metas personales cuando de desempefio laboral se trata,
produciendo satisfaccion personal ello segin Uscanga y Garcia (2008); como
también Martinez (2013), precisa que una persona motivada internamente
siente la necesidad de comprometerse y ofrecer lo mejor de si misma en el
trabajo; Madrigal (2015) a su vez precisa que la motivacién permite canalizar
el esfuerzo y la energia durante el trabajo orientando las conductas de los
trabajadores hacia el logro de objetivos que se busca al interior de una
organizacion, por su parte Varela y Salgado (2010) precisan que la motivacion
intrinseca produce satisfaccion en el trabajo, ya que ésta se siente retada en
los quehaceres que realiza, haciendo las cosas por el interés de mejorar, por
satisfacer su curiosidad como medio de expresarse y comunicarse tomando el
trabajo como una forma de diversion; en tanto la motivacion extrinseca
permite el ser reconocido y recompensado o tener reconocimiento producto
del trabajo que realiza; de otra parte Conde (2008), precisa que una persona
motivada lucha por tener éxito en su carrera, busca la automejora, es el deseo
de obtener una recompensa para él y su familia, busca el dominio de sus
habilidades y destrezas para alcanzar niveles mas altos que los actuales, pero
para ello se necesita de una persona disciplinada, que sea constante en el
trabajo y que se prepare y capacite previamente.

En cuanto a los objetivos especificos se ha identificado que el 80% de

los trabajadores del Colegio de Abogados del Santa su nivel de motivacion es
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medio mientras que su desempefio laboral fluctia en regular 55% y bueno
45%, estos resultados fueron indicadores que nos llevaron a establecer que
habia un indicio de relacién entre ambas variables.

Los resultados anteriores de alguna manera tienen similares
caracteristicas a los encontrados por Enriquez (2014), quien encuentra en su
estudio en relaciéon al grado de motivacion, que los empleados tienen una
autopercepcion de la motivacién que va de buena a excelente y para el nivel
de desempefio laboral los empleados se encontraron entre el nivel muy bueno
y excelente.

En cuanto a los objetivos especificos, al establecer la relacion entre la
motivacion y desempefio laboral en la dimension calidad de vida laboral la
correlacion arroj0 rxy=0,639, expresando una relacion muy fuerte y
directamente positiva; en la dimension cumplimiento de metas el grado de
correlacion fue de rxy=0,498, expresando una relacibn moderada vy
directamente positiva; y en la dimension liderazgo se encuentra una
correlacion de rxy=0,738 expresando una relacion muy fuerte y directamente
positiva; lo anterior nos lleva a afirmar que en la medida que la motivacion de
los trabajadores se mejora, el desempefio laboral también se mejora
significativamente.

Los datos anteriores nos conllevan a pensar que se alcanzaron
eficientemente los objetivos trazados en la investigacion, demostradndose a su
vez la validez de las hipétesis alternas y rechazandose las hipétesis nulas.

Es necesario precisar tal como lo afirma Pila (2012), que es
imprescindible que los trabajadores realicen practicas motivacionales que
conlleven al desarrollo de habilidades comunicativas o como lo sefialan
Alvarado y Aguilar (2013), que cuando los trabajadores van ascendiendo en la
estructura organica de una organizacion debido a la influencia de una
motivacion extrinseca o intrinseca, el trabajador busca mejor alcanzar sus
metas; Silva (2015) por su parte concluye que el clima organizacional influye
en la motivacion de los trabajadores y que cuando este incide de manera
negativa en el desempenio laboral impera la desconfianza en la organizaciéon y

surgen los conflictos y la ruptura de relaciones humanas.

55



Es importante sefalar que los instrumentos para recolectar datos, fueron
elaborados por la investigadora y que tiene una confiabilidad para su
aplicacion segun el Alfa de Cronbach de (a=0,793) el cuestionario sobre
motivacion y el cuestionario sobre desempefio laboral arroj6é (a=0,806), por lo
que es recomendable ser utilizados en otras investigaciones con nuestras
mas amplias con caracteristicas similares a la realidad donde fueron

aplicados.
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V. CONCLUSIONES

5.1. Conclusion general

Se ha determinado que el grado de relacion que establecen las
variables motivacion y desempefio laboral es rx=0,716, el cual expresa que
la relacion es muy fuerte y directamente positiva, es decir, en la medida que
la motivacion de los trabajadores se mejora, el desempefio laboral también

se mejora (tabla 6).

5.2. Conclusiones especificas

Se ha identificado que ningun trabajador del Colegio de Abogados del
Santa presenta motivacion de nivel bajo, sin embargo el 80,0% de los
mismos tienen motivacion de nivel medio y el 20% poseen motivaciéon de
nivel alto (tabla 1).

Se ha identificado que no hay trabajador del Colegio de Abogados del
Santa, cuyo desempeiio laboral sea de nivel deficiente, sin embargo el
55,0% de los trabajadores tienen desempeiio laboral de nivel regular y el
45,0% califica con desempeiio laboral de nivel bueno (tabla 2).

Se ha determinado que el grado de relacidbn que establecen las
variables motivaciéon y desempefio laboral en la dimensién calidad de vida
laboral es ry=0,637, el cual expresa que la relacion es muy buena y
directamente positiva, es decir, en la medida que la motivacion de los
trabajadores se mejora, el desempeiio laboral en cuanto a la calidad de vida
laboral también se mejora (tabla 3).

Se ha determinado que el grado de relacion que establecen las
variables motivacion y desempefio laboral en la dimension cumplimiento de
metas es ry=0,498, el cual expresa que la relacibn es moderada y
directamente positiva, es decir, en la medida que la motivacion de los
trabajadores se mejora, el desempefio laboral en cuanto al cumplimiento de
metas también se mejora (tabla 4).

Se ha determinado que el grado de relaciébn que establecen las
variables motivacion y desempefio laboral en la dimension liderazgo es

rvy=0,738, el cual expresa que la relacion es muy fuerte y directamente
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positiva, es decir, en la medida que la motivacion de los trabajadores se
mejora, el desempefio laboral en cuanto al liderazgo también se mejora
(tabla 5).
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VI. RECOMENDACIONES

Al Decano y a los Directivos del Colegio de Abogados del Santa,
realizar de manera frecuente, planes, evaluaciones de desempefio y
programas motivacionales adecuados y eficientes, para mejorar
significativamente el desempeiio laboral de todos los integrantes de la
organizacion.

A todos los integrantes del Colegio de Abogados del Santa; mantener
el nivel de comunicacion transversal, para reforzar la confianza entre todos
los trabajadores.

Al Decano del Colegio de Abogados del Santa, participar de los
resultados obtenidos de la presente investigacion, a los integrantes de la
entidad donde se llevd a cabo, a fin de lograr incentivarlos a continuar
mejorando.

A los futuros maestrantes, que se realicen este tipo de estudios en
entidades donde exista una poblacion mayor que la estudiada.

A los futuros maestrantes, que en las presentes investigaciones
apliguen como instrumentos de recoleccion de datos, las entrevistas
personales, a cargo de un profesional experto en la materia.

A las Autoridades de la Universidad César Vallejo; motivar a los
nuevos maestrantes a continuar investigando ampliamente acerca del factor
motivacion en las personas y las consecuencias que se derivan de ésta en
el desempefio de las funciones laborales.

A los futuros maestrantes y doctorandos, a pesar de existir una relacion
moderada y directamente positiva en la dimension cumplimiento de metas,
poner mayor énfasis e identificar aquellos aspectos criticos que puedan estar
creando problemas en el cumplimiento de las metas propuestas.
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Anexo 1: Instrumentos.

CUESTIONARIO SOBRE LA MOTIVACION

FECHA:

INSTRUCCIONES: Estimado amigo, a continuacion se presentan una serie de

proposiciones; para las cuales le agradeceré que exprese su opinion, teniendo en

consideracion gue no existen respuestas correctas ni incorrectas. Marque con un

aspa (X) la respuesta que considere que mejor expresa su punto de vista de

acuerdo a los siguientes items:

SIEMPRE (3) CASI SIEMPRE (2)

A VECES (1)

NUNCA (0)

NO

items

Siempre

©)

Casi siempre

@)

A veces

1)

Nunca

©)

¢ Sientes que tienes competencias para realizar tareas de
mayor responsabilidad?

¢Ejecutas otras tareas aparte del cargo que desempenfas
dentro de la organizacion?

¢,Cumples con tus labores de manera oportuna?

¢ Sientes la necesidad de cambiar de trabajo?

¢, Crees que la conducta que proyectas es profesional?

SAdicionalmente a tu remuneracion, recibes alguna
recompensa por el cumplimiento de tus tareas?

¢ Experimentas sentimientos de logro en tu trabajo?

0 N OO albd|jlwWw| DN

¢Las condiciones ambientales influyen en tu rendimiento
laboral?

¢ Se establecen las metas laborales con la participacion de
todos los trabajadores?

10

¢Se imponen castigos o amonestaciones por falta de
incumplimiento en tus labores?

11

¢Considera Ud. que la institucién reconoce el trabajo que
realiza?

12

¢,Coopera con sus superiores para el éxito de la
institucion?

13

¢sLa institucion realiza evaluaciones continuas a sus
trabajadores?

14

¢ Siente que tiene necesidades de automejora en su centro
laboral?

15

¢Considera Ud. que los resultados de sus labores dentro
de la institucion son favorables?

MUCHAS GRACIAS POR SU PARTICIPACION
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CUESTIONARIO SOBRE EL DESEMPENO LABORAL

FECHA:

INSTRUCCIONES: Estimado amigo, a continuacion se presentan una serie de

proposiciones; para las cuales le agradeceré que exprese su opinion, teniendo en

consideracion gue no existen respuestas correctas ni incorrectas. Marque con un

aspa (X) la respuesta que considere que mejor expresa su punto de vista de

acuerdo a los siguientes items:

SIEMPRE (3) CASI SIEMPRE (2) A VECES (1) NUNCA (0)
X ltems Siempre | Casi siempre | A veces Nunca
N @3) ) (1) ©)
1 ¢Me siento satisfecho plenamente en mi
trabajo?
2 (Estds de acuerdo en la forma como se
cumplen los objetivos de la institucion?
3 ¢Considera Ud. que el rendimiento laboral,
asegura tu permanencia en la institucién?
4 ¢Mantiene organizado su lugar de trabajo?
5 ¢ Participa en actividades sociales programadas
por la institucién?
6 ¢, Conoces la mision de la institucion para la que
laboras?
7 ¢ Elabora estrategias para la realizacién de
sus labores a corto plazo?
8 ¢Las coordinaciones entre los compaferos de
trabajo son positivas?
9 ¢ Planifica su trabajo antes de efectuarlo?
10 ¢ Realizas tus labores en la organizacion con
eficiencia?
11 ¢ Sientes que tienes habilidades para realizar
tareas de mayor responsabilidad?
12 ¢Apoyas a tus compafieros de trabajo en la
realizacion de sus labores?
13 ¢, Realizas tu trabajo con entusiasmo?
14 ¢Realizan trabajos en equipo de manera
frecuente?
15 ¢,Considera Ud., que su capacidad laboral

beneficia a la institucion donde trabaja?

MUCHAS GRACIAS POR SU PARTICIPACION
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FICHA TECNICA

Nombre del instrumento

Cuestionario sobre la motivacion.

Autor (es) Br. Murillo Rivera Patricia Tatiana.
Dirigido a. Trabajadores del Colegio de Abogados del Santa.

, El nivel de motivacion en los trabajadores del
Evaluda.

Colegio de Abogados del Santa.

Dimensiones e indicadores que evalla.

1. Intrinseca
- Competencia de tareas.
- Ejecucion de tareas.
- Cumplimiento oportuno.
- Necesidad de cambio.
- Conducta profesional.
2. Extrinseca
- Recompensa por tareas.
- Sentimientos de logro.
- Condiciones ambientales.
- Metas laborales.
- Amonestacion laboral.
3. De logro
- Reconocimiento laboral.
- Exito institucional.
- Evaluaciones continuas.
- Necesidad de automejora.
- Resultados de labores.

Nro. de ltems. 15.
Interpretacion de resultados. Cuantitativos.
Forma de administracion. Individual.

Duracion.

20 minutos aproximadamente.

Objetivo.

Identificar el nivel de motivacién en los trabajadores
del Colegio de Abogados del Santa 2017.

Escala de medicion.

- Siempre(3)

- Casisiempre(2)
- Aveces (1)

- Nunca (0)

Analisis del estadistico

Los resultados se presentaran en cuadros y barras
porcentuales y se aplicard el estadistico de
coeficiente de correlacion de Pearson para
demostrar la validez de las hipotesis.

Confiabilidad.

Alfa de Crombrach (& =0,793)

Validez.

A través de Juicio de Expertos

Fecha: 25 de Mayo del 2017

Apellidos y Nombres: Br. Murillo Rivera Patricia Tatiana
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FICHA TECNICA

Nombre del instrumento

Cuestionario sobre el desempefio laboral.

Autor (es) Br. Murillo Rivera Patricia Tatiana.
Dirigido a. Trabajadores del Colegio de Abogados del Santa.

, El nivel de desempefio laboral en los trabajadores
Evaluda.

del Colegio de Abogados del Santa.

Dimensiones e indicadores que evalla.

1. Calidad de vida laboral.
- Satisfaccion plena.
- Objetivos institucionales.
- Rendimiento laboral.
-  Trabajo organizado.
- Actividades sociales.

2. Cumplimiento de metas.
- Misién de la institucion.
- Estrategias.
- Coordinacion en grupo.
- Planificacién de trabajo.
- Eficiencia.

3. Liderazgo.
- Habilidad en las tareas.
- Apoyo laboral.
- Entusiasmo laboral.
- Trabajo en equipo.
- Capacidad laboral.

Nro. de Items. 15.
Interpretacion de resultados. Cuantitativos.
Forma de administracion. Individual.

Duracion. 20 minutos aproximadamente.
Identificar el nivel de desempefio laboral en los
Objetivo. trabajadores del Colegio de Abogados del Santa

2017.

Escala de medicion.

- Siempre(3)

- Casi siempre(2)
- Aveces (1)

- Nunca (0)

Analisis del estadistico

Los resultados se presentaran en cuadros y barras
porcentuales y se aplicarda el estadistico de
coeficiente de correlacion de Pearson para
demostrar la validez de las hipotesis.

Confiabilidad.

Alfa de Crombrach (a =0,806)

Validez.

A través de Juicio de Expertos

Fecha: 25 de Mayo del 2017

Apellidos y Nombres: Br. Murillo Rivera Patricia Tatiana
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO (JUICIO DE EXPERTO)

DATOS GENERALES:

1.1

1.2.
1.3.

1.4.

1.5
1.6.

Titulo de la tesis: Relacion entre la motivacion y el desempefio
laboral en los trabajadores del Colegio de Abogados del Santa,
2017.

Investigador: Br. Murillo Rivera Patricia Tatiana.

Objetivos:

General: Establecer la relacion entre la motivacion y el desempefio

laboral en los trabajadores del Colegio de Abogados del Santa 2017.

Especificos:

- Identificar el nivel de motivacion en los trabajadores del Colegio
de Abogados del Santa 2017.

- Identificar el nivel de desempeiio laboral en los trabajadores del
Colegio de Abogados del Santa 2017.

- Establecer la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral
en la dimension calidad de vida laboral en los trabajadores del
Colegio de Abogados del Santa 2017.

- Establecer la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral
en la dimension cumplimiento de metas en los trabajadores del
Colegio de Abogados del Santa 2017.

- Establecer la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral
en la dimension liderazgo en los trabajadores del Colegio de
Abogados del Santa 2017.

Caracteristicas de la poblacion: Trabajadores del Colegio de

Abogados del Santa.

Tamafio de la muestra: 20 trabajadores.

Nombre del instrumento:

- Cuestionario sobre la motivacion en los trabajadores del Colegio
de Abogados del Santa, 2017.

- Cuestionario sobre el desempefio laboral en los trabajadores del
Colegio de Abogados del Santa, 2017.
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DATOS DEL INFORMANTE:

2.1.
2.2.
2.3.
2.4.

2.5.
2.6.
2.7.

Apellidos y Nombres: Mg. Leiva Olivera Zenhia Mariana.

Grado Académico: Magister en Gestion Publica.

Institucién donde labora: Centro de Emergencia Mujer - Chimbote
Experiencia laboral: Abogada del Centro de Emergencia Mujer de la
ciudad de Chimbote y Docente en la Universidad Telesup -
Chimbote.

Correo electronico: m_zenhia@hotmail.com

Teléfono: 943694366.

DNI: 417452109.
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MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA TESIS: "Relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en los trabajadores del Colegio de Abogados
del Santa, 2017".

Opcid
peidn de Criterios de evaluacion
respuesta
L. Relacién | Relacion Relacion
@ Relacion entre entre el entre el
Variable | Dimensiones Indicadores items| 2| 2| 9| | entrela . I - itemyla Observaciones y/o Recomendaciones
a| €] 8| & . dimensidn | indicador ..
g| 2| o g| variabley opcién
gl 2 2] 2|, ., yel y los
sl 8] < dimensién | . , de
I indicador items
o respuesta
Si No Si No [Si| No | Si| No
Competencia de tareas 1 X X X X
Ejecucidn de tareas 2 X X X X
} Cumplimiento oportuno 3 X X X X
Intrinseca
Necesidad de cambio 4 X X X X
Conducta profesional 5 X X X X
Recompensa por tareas 6 X X X X
Sentimientos de logro 7 X X X X
Motivacién Extrinseca | condiciones ambientales 8 X X X X
Metas laborales 9 X X X X
Amonestacion laboral 10 X X X X
Reconocimiento laboral 11 X X X X
Exito institucional 12 X X X X
Evaluaciones continuas 13 X X X X
De logro
Necesidad de automejora 14 X X X X
Resultados de labores 15 X X X X
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Opcion de Criterios de evaluacion
respuesta
.. Relacion | Relacion Relacion
o Relacién entre entre el entre el
Variable Dimensiones Indicadores ftems| ©| 2| 9| | entrela . I itemyla Observaciones y/o Recomendaciones
a|l €] ] & . dimensién | indicador iy
g| 2| @ 5| variabley opcion
2|z :: Z | dimensién yel y los de
wil 3 indicador | items
o respuesta
Si No Si No [Si| No | Si| No
Satisfaccién plena 1 X X X X
Objetivos institucionales 2 X X X X
;ahdad de Rendimiento laboral 3 X X X X
vida laboral
Trabajado organizado 4 X X X X
Actividades sociales 5 X X X X
Mision de la institucion 6 X X X X
Estrategias 7 X X X X
Desempefio Cugﬁplimiento Coordinacién en grupo 8 X X X X
t , -
laboral € metas Planificacién de trabajo 9 X X X X
Eficiencia 10 X X X X
Habilidad en las tareas 11 X X X X
Apoyo total 12 X X X X
Liderazgo Entusiasmo laboral 13 X X X X
Trabajo en equipo 14 X X X X
Capacidad laboral 15 X X X X
1 =S
= 43— 1
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO : CUESTIONARIO SOBRE LA MOTIVACION Y EL DESEMPERNO LABORAL EN
LOSTRABAJADORES DEL COLEGIO DE ABOGADOS DEL SANTA, 2017.
OBJETIVO . Identificar los niveles de las variables motivacion y desempefio laboral.
DIRIGIDO A . A'los trabajadores del Colegio de Abogados del Santa
VALORACION DEL INSTRUMENTO Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
X

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Mg. Leiva Olivera Zenhia Mariana.

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Magister en Gestion Publica.
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DNI: 41745219

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo.
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJOD

&T ESCUELA DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

APRECIACION
ITEMS PREGUNTA OBSERVACIONES
Sl NO
1 ¢El instrumento responde al planteamiento del X
problema?
¢El instrumento responde a los objetivos del
2 X
problema?
3 ¢Las dimensiones que se han tomado en cuenta son X
adecuadas para la realizacion del instrumento?
4 ¢El instrumento responde a la operacionalizacién de X
las variables?
5 éla estructura que presenta el instrumento es de X
forma clara y precisa?
6 élos items estan redactados en forma clara y X
precisa?
7 ¢El nimero de items es el adecuado? X
8 éLos items del instrumento son vélidos? X
9 éSe debe incrementar el numero de items? X
10 ¢Se debe eliminar algunos items? X
APORTES Y/O SUGERENCIAS:
Debe acompanar la validacion de la base de datos.
'1 T =t g— = 7|

I.-’r tI..'.i uLLLLMJi_i

1 Le Clivera
i drang Lews
Myg. ','{md.a.u '\l kone .:Le.._m

Chimbote, 30 de Mayo del 2017

1



N

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

l. DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y Nombres del Experto: Mg. Leiva Olivera Zenhia Mariana

ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJOD

1.2 Cargo e Institucion donde labora: Abogada en el Centro de Emergencia Mujer - Chimbote
y Docente en la Universidad Privada TELESUP— Chimbote
1.3 Nombre del Instrumento motivo de Evaluacion: Cuestionario de la Motivacién y

Cuestionario del Desempefio Laboral.
1.4 Autor del Instrumento: Br. Patricia Tatiana Murillo Rivera

proposito del diagndstico.

INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular Bueno Muy bueno | Excelente
0-20% 21-40% | 41-60% 61 - 80% 81 - 100%

1. CLARIDAD Esta ff)rmulada con lenguaje X
apropiado.

> OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas X
observables.

3. ACTUALIDAD Adecuado el ~alcance  de X
ciencia y tecnologia.

4. ORGANIZACION E’)<|§te una  organizacién X
légica.

5. SUFICIENCIA Com.prende I.os aspectos de X
cantidad y calidad.
Adecuado para valorar

6. INTENCIONALIDAD aspecto_sl del sistema de X
evaluacién y desarrollo de
capacidades cognoscitivas.
Basados en aspectos tedricos

7. CONSISTENCIA - cientificos de la tecnologia X
educativa.

3. COHERENCIA Entre !os |nc?|ces, indicadores X
y las dimensiones.

9. METODOLOGIA La estrategia responde al X

. OPINION DE APLICABILIDAD:
El instrumento puede aplicarse a la muestra real.

M. PROMEDIO DE VALORACION:

|| =T

60%
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO (JUICIO DE EXPERTO)

DATOS GENERALES:

1.1

1.2.
1.3.

1.4.

1.5
1.6.

Titulo de la tesis: Relacion entre la motivacion y el desempefio
laboral en los trabajadores del Colegio de Abogados del Santa,
2017.

Investigador: Br. Murillo Rivera Patricia Tatiana.

Objetivos:

General: Establecer la relacion entre la motivacion y el desempefio

laboral en los trabajadores del Colegio de Abogados del Santa 2017.

Especificos:

- Identificar el nivel de motivacion en los trabajadores del Colegio
de Abogados del Santa 2017.

- Identificar el nivel de desempeiio laboral en los trabajadores del
Colegio de Abogados del Santa 2017.

- Establecer la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral
en la dimension calidad de vida laboral en los trabajadores del
Colegio de Abogados del Santa 2017.

- Establecer la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral
en la dimension cumplimiento de metas en los trabajadores del
Colegio de Abogados del Santa 2017.

- Establecer la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral
en la dimension liderazgo en los trabajadores del Colegio de
Abogados del Santa 2017.

Caracteristicas de la poblacion: Trabajadores del Colegio de

Abogados del Santa.

Tamafio de la muestra: 20 trabajadores.

Nombre del instrumento:

- Cuestionario sobre la motivacion en los trabajadores del Colegio
de Abogados del Santa, 2017.

- Cuestionario sobre el desempefio laboral en los trabajadores del
Colegio de Abogados del Santa, 2017.
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DATOS DEL INFORMANTE:

2.1.
2.2.
2.3.
2.4.
2.5.
2.6.
2.7.

Apellidos y Nombres: Mg. Colchado Sebastian, Maritza Dina.
Grado Académico: Magister en Gestion Publica.

Instituciéon donde labora: Municipalidad Provincial del Santa.
Experiencia laboral: Entidad Publica.

Correo electronico: madicoll7@hotmail.com

Teléfono: 979499970.

DNI: 32964942.
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MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA TESIS: "Relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en los trabajadores del Colegio de Abogados
del Santa, 2017".

Opcién de Criterios de evaluacion
respuesta
.. Relacion | Relacion Relacién
o Relacion entre entre el entre el
Variable | Dimensiones Indicadores items| & 2| 8| | entrela . I itemyla Observaciones y/o Recomendaciones
s| E| 8| & . dimensién | indicador S
g 2| @| 5| variabley opcién
ol 2f = . g yel y los
sl 3| <«| € |dimensién| . ; de
© indicador items
o respuesta
Si No Si No [Si| No |Si| No
Competencia de tareas 1 X X X X
Ejecucion de tareas 2 X X X X
Intrinseca Cumplimiento oportuno 3 X X X X
Necesidad de cambio 4 X X X X
Conducta profesional 5 X X X X
Recompensa por tareas 6 X X X X
Sentimientos de logro 7 X X X X
Motivacisn | EXtrinseca | condiciones ambientales 8 X X X X
Metas laborales 9 X X X X
Amonestacion laboral 10 X X X X
Reconocimiento laboral 11 X X X X
Exito institucional 12 X X X X
De logro - -
Evaluaciones continuas 13 X X X X
Necesidad de automejora 14 X X X X
Resultados de labores 15 X X X X
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Opcién de Criterios de evaluacion
respuesta
. .. Relacié
.. Relacién | Relacién elacion
o Relacién entre entre el entre el
Variable Dimensiones Indicadores ftems| ¢| 2| 92| | entrela . [ itemyla Observaciones y/o Recomendaciones
a| E|] 8] S R dimensidn | indicador ..
€| 2| o S| variabley opcion
a| @ > 3. .. yel y los
&l 3| <] Z|dimensién| . ; de
© indicador items
O respuesta
Si No Si No |Si| No | Si| No
Satisfaccién plena 1 X X X X
Objetivos institucionales 2 X X X X
;alidad de | Rendimiento laboral 3 X X X X
vida laboral
Trabajado organizado 4 X X X X
Actividades sociales 5 X X X X
Mision de la institucion 6 X X X X
Estrategias 7 X X X X
Delsebmpelno Cu(rjnplimiento Coordinacién en grupo 8 X X X X
apbora e metas
Planificacién de trabajo 9 X X X X
Eficiencia 10 X X X X
Habilidad en las tareas 11 X X X X
Apoyo total 12 X X X X
. Entusiasmo laboral 13 X X X X
Liderazgo
Trabajo en equipo 14 X X X X
Capacidad laboral 15 X X X X
g — g = oo
n"’”i' _-"ﬁ'_-f_"——"'-t' ina Celhnde Sabos | e
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO : CUESTIONARIO SOBRE LA MOTIVACION Y EL DESEMPENO LABORAL EN
LOSTRABAJADORES DEL COLEGIO DE ABOGADOS DEL SANTA, 2017.

OBJETIVO . Identificar los niveles de las variables motivacion y desempefio laboral.
DIRIGIDO A . A los trabajadores del Colegio de Abogados del Santa
VALORACION DEL INSTRUMENTO —
Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
X

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Mg. Colchado Sebastian, Maritza Dina.

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Magister en Gestion Publica.
’ o g
AL B Pt |
ry -_'___'__:/ J—
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DNI: 32964942

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo.
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

E‘%T ESCUELA DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

ITEMS PREGUNTA APRECIACION OBSERVACIONES
Sl NO
1 ¢El instrumento responde al planteamiento del X
problema?
) ¢El instrumento responde a los objetivos del X
problema?
3 éLas dimensiones que se han tomado en cuenta son X
adecuadas para la realizacion del instrumento?
a ¢El instrumento responde a la operacionalizacion de X
las variables?
5 ¢éla estructura que presenta el instrumento es de X
forma clara y precisa?
6 élos items estdn redactados en forma clara vy X
precisa?
7 ¢El nimero de items es el adecuado? X
8 éLos items del instrumento son validos? X
9 éSe debe incrementar el nimero de items? X
10 éSe debe eliminar algunos items? X
APORTES Y/O SUGERENCIAS:
Debe acompaifiar la validacion de la base de datos.
Ty >
A ) o
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Chimbote, 30 de Mayo del 2017

84



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

E‘%T ESCUELA DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y Nombres del Experto: Mg. Colchado Sebastian Maritza Dina.

1.2 Cargo e Institucion donde labora: Especialista de la Sub Gerencia de Contabilidad
de la Municipalidad Provincial del Santa.

1.3 Nombre del Instrumento motivo de Evaluacion: Cuestionario de la Motivacion y
Cuestionario del Desempefio Laboral.

1.4 Autor del Instrumento: Br. Patricia Tatiana Murillo Rivera.

Deficiente | Regular Bueno | Muy bueno | Excelente
0-20% 21-40% | 41-60% 61 - 80% 81 - 100%

INDICADORES CRITERIOS

Esta formulada con lenguaje

1. CLARIDAD .
apropiado.

Esta expresado en conductas

2. OBJETIVIDAD
observables.

3. ACTUALIDAD A.decyado el a’Icance de X
ciencia y tecnologia.

Existe una  organizacion

4. ORGANIZACION - X
légica.

5 SUFICIENCIA Com_prende I.os aspectos de X
cantidad y calidad.
Adecuado para valorar

6. INTENCIONALIDAD | 25Pectos  del  sistema —de X
evaluacién y desarrollo de
capacidades cognoscitivas.
Basados en aspectos tedricos

7. CONSISTENCIA - cientificos de la tecnologia X
educativa.

3. COHERENCIA Entre !os |nc.i|ces, indicadores X
y las dimensiones.

9. METODOLOGIA La estrategia responde al X

proposito del diagndstico.

ll.  OPINION DE APLICABILIDAD:
El instrumento puede aplicarse a la muestra real.

.  PROMEDIO DE VALORACION: 60%
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CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

CUESTIONARIO SOBRE LA MOTIVACION

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Crombrach N de elementos
, 793 15

Estadisticos de los elementos

Media Varianza de cada item N

P1 2,20 ,844 10
P2 1,90 , 767 10
P3 2,40 ,266 10
P4 1,30 1,121 10
P5 2,70 ,233 10
P6 ,70 1,567 10
P7 1,80 1,067 10
P8 2,10 , 767 10
P9 1,50 1,166 10
P10 1,90 ,988 10
P11 1,30 1,345 10
P12 2,60 ,489 10
P13 1,70 2,011 10
P14 2,50 ,500 10
P15 2,50 278 10
3 sz = 13,409
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Estadisticos total-elemento

Alfa de Cronbach de cada elemento
P1 ,781
P2 , 782
P3 77
P4 , 783
P5 , 796
P6 747
P7 , 762
P8 174
P9 770
P10 ,825
P11 , 753
P12 , 796
P13 , 750
P14 ,803
P15 797

Estadisticos de la escala

Media Varianza Desviacion tipica N de elementos
29,10 S¢ = 51,656 7,187 15

K |, 25 |__15 {1_13,409}

a—=—— =
K-1~ & | 15-1| 51656

a =0,793

El instrumento (cuestionario) que mide la motivacion ha dado una
confiabilidad a través del Alfa Crombrach (r = 0,793). Este resultado
manifiesta que el instrumento es bueno.
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CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

CUESTIONARIO SOBRE EL DESEMPENO LABORAL

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Crombrach N de elementos
,806 15

Estadisticos de los elementos

Media Varianza de cada item N

PP1 2,20 1,067 10
PP2 2,00 ,666 10
PP3 2,00 1,334 10
PP4 2,80 ,178 10
PP5 1,90 ,876 10
PP6 2,80 ,178 10
PP7 2,30 ,456 10
PP8 2,10 ,545 10
PP9 2,30 ,456 10
PP10 2,70 ,233 10
PP11 2,20 ,845 10
PP12 2,30 677 10
PP13 2,20 ,622 10
PP14 1,80 ,622 10
PP15 2,80 ,178 10
Y s2=8,933
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Estadisticos total-elemento

Alfa de Crombrach de cada elemento
PP1 ,823
PP2 ,805
PP3 787
PP4 ,798
PP5 ,819
PP6 ,802
PP7 , 782
PP8 ,808
PP9 ,806
PP10 ,814
PP11 72
PP12 ,788
PP13 771
PP14 ,795
PP15 ,794

Estadisticos de la escala

Media Varianza Desviacion tipica N de elementos
34,40 S; = 36,044 6,004 15

a =

K |, 25| 15[, 8933
K-1" & | 15-1] 36044

a =0,806

El instrumento (cuestionario) que mide el desempefio laboral ha dado una
confiabilidad a través del Alfa Crombrach (r = 0,806). Este resultado
manifiesta que el instrumento es bueno.
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Anexo2: Matriz de consistencia.

FOR':R%LBALCEISI: DEL OBIJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES DISENO DE INVESTIGACION
GENERAL GENERAL Variable X
Ha: Existe relacion significativa Vari'abl‘?’x Motivacién
entre la motivacién y el Motivacion - Intrinseca
desempefio laboral en los - Extrinseca
Establecer la relacién entre la trabajadores del Colegio de - De logro
motivacion y el desempefio | Apogados del Santa, 2017. Método
laboral en los trabajadores del ' Descriptivo correlacional
Colegio de Abogados del Santa, | Ho:  No  existe  relacion Variable Y
20177 significativa entre la motivacion Desempeifio laboral Oy
y el desempefio laboral en los . - Calidad de vida / |
trabajadores del Colegio de VarlanleY laboral
Abogados del Santa, 2017. DESEED (ElamiE] - Cumplimiento de i r
éCudl es la relacién entre la ESPECIFICOS ESPECIFICAS i Eg(t::ZZgo \ |
motivacion y el desempefio | !dentificar el nivel de Oy
laboral en los trabajadores del | motivacién en los trabajadores
Colegio de Abogados del Santa, | del Colegio de Abogados del
2017? Santa, 2017. M = muestra
Identificar el  nivel de Ox = informacion que se
desempefio laboral en los recoge de la variable X.
trabajadores del Colegio de Oy = informacién que se

Abogados del Santa, 2017.

Establecer la relacion entre la
motivacién y el desempefio
laboral en la dimensién calidad
de vida laboral en los

trabajadores del Colegio de

Ha: Existe relacion significativa

entre la motivacién vy el
desempefio laboral en la
dimensiéon calidad de vida

laboral en los trabajadores del
Colegio de Abogados del Santa,
2017.

Ho: No  existe relacién
significativa entre la motivacién

recoge de la variable Y.
r = relacion
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Abogados del Santa, 2017.

Establecer la relacion entre la
motivaciéon y el desempefio

laboral en la  dimensién
cumplimiento de metas en los
trabajadores del Colegio de

Abogados del Santa, 2017.

Establecer la relacion entre la
motivacién y el desempefio

laboral en la  dimension
liderazgo en los trabajadores
del Colegio de Abogados del

Santa, 2017.

y el desempefio laboral en la
dimension calidad de vida
laboral en los trabajadores del
Colegio de Abogados del Santa,
2017.

Ha: Existe relacion significativa

entre la motivacién y el
desempefio laboral en la
dimension cumplimiento de

metas en los trabajadores del
Colegio de Abogados del Santa,
2017.

Ho: No existe relacién
significativa entre la motivacién
y el desempefio laboral en la
dimensiéon cumplimiento de
metas en los trabajadores del
Colegio de Abogados del Santa,
2017.

Ha: Existe relacion significativa

entre la motivaciéon y el
desempefio laboral en la
dimension liderazgo en los
trabajadores del Colegio de

Abogados del Santa, 2017.

Ho: No  existe relacién
significativa entre la motivacién
y el desempefio laboral en la
dimension liderazgo en los
trabajadores del Colegio de
Abogados del Santa, 2017.
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Anexo 3: Constancia emitida por la instituciéon que acredite la realizacion del

estudio.

=~ COLEGIO DE ABOGADOS DEL SANTA

“AND DEL BUEN SERVICIO AL CILDADAND®

EL QUE SUSCRIBE, DECANO DEL ILUSTRE COLEGIO DE
ABOGADOS DEL SANTA

CONSTANCIA

Por  medio dg l;ﬂ.f_‘l_lE_'{Sﬁﬂlﬂ. dejamos ponstancia que la Srta. Patricia
Tatiana Murillo Rivera, identificada con DNI N" 40561915, estudiante del curso
de maestria de Gestion F’;ﬁpliq:';-"ﬂa la Univaﬁfﬂa& Privada César Vallejo de
Chimbote, ha realizado y @eplicado el dia 25 de mayo del presente afo, los
instrumentos de IEED_IﬁCplEI'TI-.-ﬁ-_E. datos como son las E-ﬂqu_egl.a"..s de motivacion y
desemperio Iaburgl'_a;l_pﬁrsbpa‘l-que labora en dicha entidad, con la finalidad de
abtener II'LIQFI'I"_&-;'{'JT;.MC,&,SEFJ;BIDHE‘E_'EI‘LEEtUd'I‘D de la investigacion titulada “Relacion
entre la motivacion y &l daslem'beﬁb"'taboral en los trabajadores del Colegio de
Abogados del Santa, 2017" ; -

Se expde |a presaniél_ constancia, pera los fines gue se estimen

convenientes
Chimbote, 12 de Junio del 2017
mmif:l UEABSGADDS DELSANF—
bay o s
';,".?-! =y __,_,—'_'_-"'__,_,_,-'-"
; 1 ). Alva Galarrelo
— EFEC AN
Jr, Elfas Aguirre 151 - 153 Telf; (051} 043 - 324453 E-mail:colegivabogadossanta@yahoo.es
Chimbote - Perd [051) 043 - 220927

facebook: Casantachimboto
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Anexo 4: Base de datos.

BASE DE DATOS
VARIABLE (X) MOTIVACION

TOTAL

24
22
20

28
27
29
26
29

25
18
33
31

20
26
16
30
29
27

19
35

ITEMS

Item 15

Item 14

Item 13

ftem 12

ftem 11

ftem 10

Item 9

Item 8

Item 7

item 6

item 5

item 4

Item 3

Item 2

Item 1

NO

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19

20
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BASE DE DATOS

TOTAL

25

25
27

41

39
30
29
36

29
20

32

35
23
29
15
30
35

18
24
34

VARIABLE (Y) DESEMPENO LABORAL

ITEMS

CUMPLIMIENTO DE METAS

LIDERAZGO

item 12

ftem 15

ftem 14

ftem 13

ftem 11

ftem 10

ftem 9

ftem 8

ftem 7

item 6

CALIDAD DE VIDA LABORAL

item 5

item 4

ftem 3

ftem 2

ftem 1

NO

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
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