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Resumen
En esta investigacion se fijj6 como objetivo principal determinar la relacién que
existe entre motivacion y productividad laboral en los colaboradores de un
Organismo Publico Adscrito a un Ministerio peruano, periodo 2023. Se uso el tipo
de investigacion no experimental, descriptiva, correlacional simple, con enfoque
cuantitativo. Se trabajé con dos cuestionarios, uno por cada variable, el nivel de
confianza de cada cuestionario fue medido para su posterior aplicacion a la muestra
que estuvo compuesta por 80 colaboradores del OPA a un Ministerio del Estado
peruano, aplicando la técnica de las encuestas virtuales. Luego se realizé un
analisis de los resultados mediante el coeficiente de Rho de Spearman y al
comparar con las pruebas de hipétesis, se concluyd que la motivacion y la
productividad laboral, si se correlacionan en un nivel positivo alto (valoracion de
Spearman de 709), siendo que p = ,000 inferior a, 05, por lo que se rechaza la Ho
y se aceptd la Hi. Con la investigacion realizada y los resultados obtenidos, se
pretende ofrecer herramientas a las organizaciones, esperando que promuevan
una mayor motivacién laboral entre los colaboradores para que la productividad

laboral también sea mejor.

Palabras Clave: Motivacion, productividad, relacion.
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Abstract
The main objective of this research was to determine the relationship between
motivation and labor productivity in the collaborators of a Public Agency attached to
a Peruvian Ministry, period 2023. A non-experimental, descriptive, simple
correlational, quantitative approach, non-experimental research was used. We
worked with two questionnaires, one for each variable, the confidence level of each
guestionnaire was measured for its subsequent application to the sample which was
composed of 80 collaborators of the OPA to a Peruvian State Ministry, applying the
technique of virtual surveys. The results were then analyzed using Spearman’s Rho
coefficient and when compared with the hypothesis tests, it was concluded that
motivation and labor productivity do correlate at a high positive level (Spearman's
valuation of 709), with p = .000 less than 05, so the HO is rejected and the H1 was
accepted. With the research carried out and the results obtained, we intend to offer
tools to organizations, hoping that they will promote greater work motivation among

collaborators so that labor productivity will also be better.

Keywords: Motivation, productivity, relationship.



l. INTRODUCCION
El estudio de las variables motivacion y productividad laboral se ha realizado en
diversas investigaciones, pues de ellas depende el desarrollo de las organizaciones
y propiamente de los paises. Tal es asi que, Evia (2019) estudio el nivel de
motivacion laboral en el mundo, por Global Engagement Index (GEI, 2015)
basandose en 13 paises como Brasil, Francia, Estados Unidos, Argentina, Espainia,
entre otros, encontrando que son muy escasos los colaboradores comprometidos.
Asi también, la Oficina Internacional del Trabajo, en su informe del afo 2022
evidencio que existen brechas muy amplias dentro de los paises y organizaciones
en lo que respecta a productividad laboral a causa de diversos componentes
externos como la estabilidad macroecondémica, ambientes laborales propicios,
entre otros; e internos, como la cooperacion laboral, una éptima gestion de recursos

humanos, etcétera.

En este pais, segun una encuesta aplicada por BUK y PageGroup Peru
(2023), los componentes que motivan laboralmente a un trabajador peruano son en
primer lugar el balance de su vida laboral y personal, en segundo lugar, el clima
laboral y por ultimo el crecimiento profesional. Y aquellos que los desmotivan son:
en primer lugar las remuneraciones, en segundo lugar la poca apariencia de
desarrollo profesional y tercer lugar la excesiva carga laboral, segun su estudio los
colaboradores quieren que los vean de manera integral, para ellos su bienestar y
dicha se edifican a diario en el trabajo, teniendo un balance con su vida personal;
asi también, el Grupo de Analisis para el Desarrollo (GRADE, 2022) la emergencia
sanitaria mundial del afio 2020 trajo en el Perd una disminucién muy fuerte de los
indices de productividad laboral y esto se acrecienta cuando los gobiernos de turno

enfocan mal sus politicas laborales.

Para mejorar estos indices y brechas se iniciaron en muchos paises
procesos de reforma o modernizacion estatales; en el Peru, se inicié este proceso
en el aflo 2002, estableciendo la base legal y los llamados principios para dar inicio
al proceso hacia una mejor gestion publica, es asi que, se dio la Ley Marco de
Modernizacion de la Gestidon del Estado, Ley N.° 27658 (30 de enero de 2002) que
busca mejorar la eficiencia de la gestién del Estado y de los indices econémicos

gue se tiene con respecto a otros paises; teniendo relevancia, pues los recursos


https://www.grade.org.pe/investigadores/personal/mjaramillo/

utilizados provienen de fondos publicos y se espera una buena gestion de ellos,
mejorando el proceso presupuestario, reduciendo costos para acrecentar
beneficios, mejorando asi la calidad de servicios y bienes prestados a los
ciudadanos.

Habiendo ya pasado 21 afios de la Ley N ° 27658 (Congreso Constituyente
Democratico, 2002, 30 de enero), las diversas instituciones del Estado peruano
debieron haberla puesto en préctica, sin embargo, la situacion no fue la esperada;
por ejemplo, el OPA del Ministerio del Estado en el que se realiz0 la investigacion,
se encuentra aun sin ingresar a sus colaboradores al régimen de la Ley SERVIR
(Congreso Constituyente Democratico, 2013, 02 de julio), ademéas como cualquier
Institucion puablica se encuentra expuesta al cambio de sus autoridades en cada
cambio de gobierno. Pues bien, durante el gobierno del 2021- 2022, se cambi6
representantes de la entidad, evidenciandose también un constante cambio de jefes
de areas y Direcciones, derivando en desorden del flujo de comunicacién y también
en la motivacion que es la primera variable por estudiar. Ademas, aparentemente
hubo un cambio en el clima laboral, el mismo que posiblemente tiene relacién con

la productividad en la esfera laboral, segunda variable de nuestro estudio.

Por lo anteriormente mencionado, el problema principal y/o general de esta
investigacion fue ¢ Cual es la relacidén entre la motivacion y la productividad laboral
en los colaboradores de un Organismo Publico Adscrito (OPA) a un Ministerio del
Estado peruano, periodo 2023?; en lo referente a los problemas especificos, estos
fueron: ¢Cudl es la relacion entre la productividad laboral con los Motivos / las
Necesidades de los colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023?
¢, Cual es la relacion entre la productividad laboral con la percepcién de autoeficacia
en los colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023? ¢Cual es la
relacion entre la productividad laboral con la percepcién de instrumentalidad en los
colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023? y ¢ Cuél es la relacién
entre la productividad laboral con el compromiso con la organizaciéon de los
colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023?

La justificacion teodrica del estudio se basO en la expectativa que las
organizaciones mejoren sus niveles de conocimiento con respecto a las variables

productividad y motivacion laboral, procurando beneficiar también, de modo



consistente y sostenible la creacién de un mayor nimero de mejores empleos. La
justificacion social de esta investigacion se apoy0 en el intento por encontrar
Optimos escenarios laborales para los colaboradores de la organizacion en estudio.
La justificacion practica del estudio se establecio esperando que esta investigacion
sirva de ayuda en la mejora de los niveles o indices de las variables en estudio,
sobre todo en el sector publico.

El objetivo principal y/o general de la investigacion fue determinar la
relacion que existe entre la motivacion y la productividad laboral en los
colaboradores de un OPA de un Ministerio peruano, periodo 2023; y los objetivos
especificos fueron determinar la relacion entre la productividad laboral con los
motivos / las necesidades de los colaboradores del OPA del Ministerio peruano,
periodo 2023; determinar la relacion entre la productividad laboral y la percepcion
de autoeficacia en los colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023;
determinar la relacion entre la productividad laboral y la percepcion de
instrumentalidad en los colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo
2023; por ultimo, determinar la relacion entre la productividad laboral y el
compromiso con la organizacion, de los colaboradores del OPA del Ministerio
peruano, periodo 2023.

La hipotesis principal o general de la investigacion fue que existe relaciéon
entre la motivacion y la productividad laboral en los colaboradores de un Organismo
Publico Adscrito a un Ministerio del Estado peruano, periodo 2023; las hipétesis
especificas fueron que existe una correlacion entre la variable productividad laboral
con los motivos / las necesidades de los colaboradores del OPA del Ministerio
peruano, periodo 2023. Existe relacion entre la productividad laboral y la percepcion
de autoeficacia en los colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023.
Existe relacion entre la productividad laboral y la percepcion de instrumentalidad en
los colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023. Y existe relacion
entre la productividad laboral y el compromiso con la organizacion de los

colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023.



Il. MARCO TEORICO

En Colombia, Ramirez (2021) estudia la correlacion entre motivacion y
productividad laboral en ocho empresas del sector Hidrocarburos con una
investigacion cuantitativa, con disefio no experimental, descriptivo usando el
meétodo inductivo y descriptivo. El investigador obtuvo como conclusion que seis de
las ocho empresas en estudio confirmaron su hipotesis planteada; es decir que,
para poder alcanzar un aumento en la productividad, deben generarse situaciones
laborales positivas; cabe mencionar que, en Colombia, por efectos de la
inestabilidad en el ambito econdmico a raiz de la pandemia del Covid-19, se han
dado despidos masivos, disminucion de salarios, entre otros; por ello, los
empleados se encuentran preocupados, desmotivados y esto causa una
disminucién en la productividad laboral, con ello se puede ver que los factores
externos pueden cambiar la situacion laboral y con ello podrian tener impacto en la
productividad.

En Ecuador, la investigacion de Manjarrez etal. (2020) con enfoque
cualitativo, disefio no experimental descriptivo, ejecutado en una muestra de treinta
y ocho colaboradores de ocho hoteles de Quevedo, usé dos técnicas de recoleccion
de datos como entrevistas y cuestionarios; y es asi, que la investigacion determiné
su objetivo principal al estudiar la influencia que posee la motivacién laboral, en el
trabajo productivo de los colaboradores del sector hotelero. Los investigadores
obtuvieron la conclusién de que en las empresas estudiadas existen varios
elementos observables de motivacion frecuentes como la necesidad de autonomia
de los empleados, incentivos de promocion laboral, entre otros; sin embargo, su
principal conclusion fue que estos elementos si tenian influencia directa en la
competitividad y el desempefio laboral en los hoteles que estudiaron, lo cual es un
aporte muy importante para esta investigacion.

Bagajjo (2021) en su investigacion tuvo como meta principal, analizar si
existia una suficiente motivacion hacia los trabajadores de una Universidad del sur
de Etiopia para que asi, ellos se desempefiaran mejor. El investigador ejecutd un
estudio descriptivo, cuantitativo, aplicando encuestas a 120 trabajadores de una
poblacién total de 230. Los resultados que logré, fue que encontré factores o
elementos como el avance, el logro, la responsabilidad y el reconocimiento, entre

otros, fundamentales para crear y mantener la motivacion de los colaboradores y



asi se puedan concentrar en cumplir con los objetivos propuestos, incrementando
con ello, la productividad laboral de la Institucion, lo que derivaria en buenos
resultados para el desarrollo de la Universidad en estudio. Esta investigacion aporta
mas luces al respecto de que la motivacion tiene factores que incrementan o
disminuyen los resultados esperados de las Instituciones en el ambito laboral.

En Ecuador también, estudié el tema, Bohorquez et al. (2020), en su
investigacion descriptiva con enfoque mixto, este estudio se propuso como objetivo
primordial, estudiar la motivacién y el desempefio laboral de los colaboradores de
una Institucion Municipal; es asi que, mencionan que la prioridad de las
organizaciones debe ser mantener, desarrollar y motivar al talento humano pues es
el mas importante capital para obtener productividad y desarrollo; luego de aplicar
entrevistas y encuestas a 157 personas que representan la muestra; es asi, que
obtuvo como resultado que, “un cuarto de sus trabajadores estaba insatisfecho en
el tema de necesidades organicas, otro grupo con respecto a la necesidad de poder
y el grupo restante con respecto a la equidad existente” (Bohorquez, 2020 ); esto,
lleva a inferir que el recurso mas significativo para el éxito o progreso de una
Institucién, es el factor humano y este tiene diferentes motivaciones para realizar
un buen trabajo.

En Irdn, Sohrabi et al. (2020) realizaron una investigacion de disefio
descriptivo correlacional, no experimental, con enfoque cualitativo, implementando
dos cuestionarios en una muestra de 175 colaboradores de un hospital de la ciudad
de Sanandaj, con el principal objetivo de calcular la satisfaccion, motivacién y
productividad laboral dentro del nosocomio y la correlacién entre estas tres
variables. Los investigadores en sus resultados encontraron una correlacion
positiva entre sus variables, siendo la motivacion y satisfaccion laboral, variables
con un muy alto dominio en el acrecentamiento de la productividad del hospital en
estudio; es decir, la motivacién laboral es un eje esencial de la eficacia en el
mandato de una organizacion productiva.

A nivel nacional, se tienen los planteamientos del problema como, Paredes
(2019), en su tesis de motivacién y desempefio laboral aplicada a instituciones
educativas de caracter publico que pertenecen a la provincia de San Martin,
investigo con el principal objetivo de determinar la relacion entre sus variables

usando una investigacion de tipo cuantitativo, con caracter transversal



correlacional, aplicando encuestas a una muestra de 186 colaboradores del area
administrativa de diversas instituciones educativas de la provincia; es asi que luego
de analizar los resultados obtenidos, hallé que entre sus variables existia una
relacion baja; es decir, que si bien los colaboradores del estudio no se encuentran
satisfechos en cuanto a motivacion laboral, ellos continuaran trabajando
eficientemente para cumplir con sus compromisos laborales.

Halanocca et al. (2019) realizaron su investigacion en un Instituto de Salud
del distrito de San Borja, con el objetivo de comprobar la existencia de una
correlacion entre sus variables: motivacion, satisfaccion y productividad laboral;
para analizar sus resultados utilizaron un estudio de tipo correlacional con técnicas
mixtas de Focus Group, aplicacion de encuestas y entrevistas a muestras de tres
grupos de colaboradores, entre los que estaban 179 médicos, 179 personas
graduadas en enfermeria y 179 técnicos del area de enfermeria de la Institucién en
estudio; en lo que respecta, a sus conclusiones, encontraron que la motivacion
presenta una correspondencia débil con la productividad, al igual que el autor del
parrafo anterior y también encontraron que la productividad tenia una relacién fuerte
con la satisfaccion; es decir que, por temas propios de su labor de salvar vidas, los
colaboradores del nosocomio buscan ser productivos siempre y con ello estan
satisfechos.

Santa Cruz (2020) se encarg6 de estudiar principalmente la presencia de
una posible correlacion entre la motivacién y la productividad laboral del personal
de la parte administrativa de una Universidad de la ciudad de Chimbote; en su
indagacién us6 un disefio correlacional no experimental, transversal; uso seis tipos
de instrumentos de recoleccion de datos entre entrevistas, cuestionarios, guias de
observacion y otros para cada variable, los mismos que fueron aplicados a 176
colaboradores de la Institucion en estudio; cabe mencionar que, para analizar sus
resultados el investigador utilizé el paguete estadistico de Spearman, obteniendo
una conclusion de que hay una correlacion positiva y muy reveladora entre sus
variables.

Pasapera et al. (2021) en su investigacion al respecto de motivacion y
desemperio laboral en una Institucién publica perteneciente a Piura, asumié como
principal objetivo, el determinar la existencia o no existencia de una correlacion

positiva entre sus dos variables de estudio; por lo que, usé una investigacion no



experimental tipo cuantitativa, descriptiva correlacional, utilizé un cuestionario por
cada variable, el mismo que fue aplicado a una muestra de treinta colaboradores
de un total de dos cientos diez. Luego de analizar sus resultados con el coeficiente
estadistico de Rho de Spearman, obtuvo la conclusion de que la motivacion laboral
era baja y existia relacion entre las variables de tipo positiva o directa alta.

Fernandez (2020) en su tesis basica — correlacional, fijo6 como su objetivo
primordial, el corroborar la correlacion entre las variables: ambiente laboral y
productividad; al implementar su cuestionario a 30 colaboradores del Programa
Trabaja Peru, de una poblacion total de 50 personas, llegé a concluir que coexiste
una correspondencia o relacidn positiva pero fragil entre las variables estudiadas,
lo mismo podria pasar en nuestro estudio en lo que respecta a la dimension de
Instrumentalidad que estudia como indicador el clima laboral de la Institucién.

En este sentido, las variables que fueron usadas en esta investigacion se
basaron en diversas teorias; como, por ejemplo, los autores del llamado Modelo
Integrado de la Motivacion en el Trabajo: José Navarro Cid y De Quijano, que
definen la motivacion inspirados en Vroom (1964), como el nivel de esfuerzo que
las personas se disponen a ejecutar laboralmente (José Navarro Cid y De Quijano*
2003, p. 643); por otro lado, Gareth R. Jones, Jennifer M. George (2019, p.421)
definieron la motivacion, como el impulso sicolégico que va a determinar la
conducta de las personas, su esfuerzo y perseverancia para lograr su meta.
Chiavenato (2018, p.41) muestra que la motivacion es lo que impulsa a los
individuos a desplegar una conducta especifica. Entre las teorias de motivacion
mas resaltantes también se encontré a Maslow (1954, p. 21), él crea la piramide de
las necesidades y ve a la motivacion como aquello que nos impulsa a superar
problemas hasta alcanzar objetivos y asi satisfacer necesidades.

De acuerdo con De Quijano* y José Navarro Cid (1998, p.3) y su Modelo
Complejo de Motivacién de la Teoria del Modelo Integrado de la Motivacion en el
Trabajo, las dimensiones son: motivos / necesidades que son aquellas necesidades
prioritarias. Para McClelland (1961, p.59) los motivos / necesidades
vendrian a ser aquellas que se posicionan en el primer lugar y la llama el
“motivador dominante”, mientras que para Maslow (1943, p.385) los motivos
son las necesidades prioritarias y son: aquellas necesidades de estima, fisiolégicas,

de amor, seguridad y de autorrealizacion y seguridad.



De Quijano* y José Navarro Cid (2003, p. 2) la percepcion de autoeficacia
es el reconocimiento con el que cuentan las personas para enfrentar los desafios
laborales en situaciones determinadas para conseguir buenos resultados. Bandura,
(1978, p. 9) indica que la percepcién de autoeficacia es el reconocimiento personal
de las capacidades propias en un contexto dado. Para Cook & Artino Jr. (2016, p.
1000) la considera la base de la motivacion, al hacer referencia a lo que creen las
personas en cuanto a sus capacidades y habilidades. Schwarzer, R., & Jerusalem
(1995, p. 9) indican que existe una escala psicométrica esbozada en la evaluacion
de percepcion de autoeficacia o creencia positiva para enfrentar situaciones

dificiles.

De Quijano* y José Navarro Cid (2003, p. 2) definié la dimensién de
percepcion de la instrumentalidad que es la percepcidn de realizar un trabajo bien
hecho que deriva en satisfacer sus objetivos propuestos y motivos. Para
Horkheimer y Adorno (1998, p. 54 [1944 y 1947]) la instrumentalidad es el
procedimiento eficaz de un trabajo. Asi también para Vroom (1964) la
instrumentalidad es el hecho concebido para un trabajador, que su labor es muy
importante, es decir es una parte funcional, para el engranaje de la organizacion en

la que se desempeifia.

Por ultimo, en cuanto a dimensiones, para De Quijano* y José Navarro Cid
(2003, p. 3 [2000, p. 28]) el compromiso con la organizaciébn es una parte muy
importante de la efectividad y competitividad que tienen las instituciones, por ser un
tipo de contrato psicologico que deriva en una actitud positiva hacia la organizacion.
Asi también, Meyery Allen (1991, p. 12) definen al compromiso con la organizacion,
como aquello que psicolégicamente identifica una relacién entre un individuo y su
organizacion. Estos autores no consideran al compromiso como un constructo
anico, es asi que lo dividieron en tres partes: afectivo, de continuidad y normativo.
Bozeman y Perrewé, (2001, p. 6) lo define como la lealtad o afecto que tiene un

colaborador hacia la organizacion en la que labora.

En lo que respecta al caso de la segunda variable que se uso en este
estudio; es decir, productividad, Robbins y Judge (2013, p. 8) concluyen que es el
resultado de alcanzar las metas luego de la transferencia de insumos al producto

y/o servicio con el menor costo, en la teoria de Chiavenato (1999, p. 54) se dice



que la productividad es la optimizacion de la cantidad recursos que se necesitan
para generar un servicio o bien; por otro lado, se tiene a Gonzales & Carro (2012,
p. 12) que definen la productividad como la optimizacion de la cantidad recursos
que se necesitan para generar un servicio o bien. Asi también, Render (2014, p.
18) indica que la productividad es el motivo existente entre los servicios y bienes,
que los denomina salidas, y una o varias entradas que vienen a ser los recursos

como el capital y/o la mano de obra.

Las dimensiones para la segunda variable, productividad, segun Robbins y Judge
(2013, p. 10) son: desempefio de la tarea que es cumplir con las responsabilidades
propias del trabajo, civismo que son las actividades que mejoran el clima
organizacional, como por ejemplo el brindar apoyo a otros compafieros del trabajo,
guardar los objetivos organizacionales, el respeto entre compaferos, entre otros; y
la falta de productividad que envuelve las acciones que perjudican a la institucion,
por ejemplo, el mal comportamiento entre comparieros, el ausentismo constante,

entre otros.



3.1

3.2

[I. METODOLOGIA

Tipo y disefio de investigacion: En esta tesis de enfoque cuantitativo, se

operacionaliz6 las variables motivacion y productividad, sin dejar de lado
los indicadores y los items que estaran plasmados en un cuestionario.
3.1.1 Tipo de Investigacién: En esta investigacion se utilizé la indagacion
basica, que es aquella que se encaminada a comprender aspectos basicos
de hechos, fenbmenos o relaciones para buscar un conocimiento cabal del
tema (CONCYTEC, 2018).

3.1.2 Disefio de investigacion: Este estudio se bosquej6 como una
investigacion no experimental, descriptivo correlacional, Hernandez-
Sampieri y Mendoza (2018) menciona que este nivel de estudio es aquel
gue fija su objetivo en medir el nivel de correlacién existente entre dos o
més de dos variables. Segun Baptista, Fernandez y Hernandez (2014) el
disefio no experimental es aquel disefio que observa los hechos tal cual se
presentan para ser analizados sin manipularlos; por ello aqui se observa
los hechos presentados en el Organismo Publico Adscrito a un Ministerio
del Estado peruano, durante el periodo 2023, sin ninguna manipulacion y
asi se puede analizar la correlacion de las variables estudiadas desde un
aspecto descriptivo. Centty (2006) menciona a Dankhe (1986) que sostiene
gue los estudios descriptivos, investigan los datos o propiedades
sustanciales del problema de estudio, que en este caso fue averiguar la
existencia o no, de una correlacién entre productividad y motivacion laboral
en los colaboradores de un Organismo Publico Adscrito (OPA) a un
Ministerio del Estado peruano durante el periodo 2023: correlacionando las
variables, es decir averiguando si una variable tiene alguna relacion con la
otra. En lo que respecta al método usado aqui, es el método hipotético
deductivo, que segun Rodriguez & Pérez (2017) es aquel que toma a las
hip6tesis como el principio de una deduccioén, llegando a predecir si existe
correspondencia con los hechos.

Variables y operacionalizacion: Este estudio abarcO las siguientes

variables: motivacién y productividad laboral; a continuacién, se define
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conceptual y operacionalmente cada una de ellas, identificando sus

indicadores con su respectiva escala de medicion.

Definicion conceptual de motivacion laboral: es definida segun De
Quijano & Navarro (2003) como el nivel de esfuerzo que los colaboradores
estan dispuestos a ejecutar en el trabajo.

Definiciébn conceptual de productividad laboral: Para esta variable
estudiada, se escogio la definicion conceptual de Robbins y Judge (2013)
gue la define, como el resultado de alcanzar las metas luego de la
transferencia de insumos al producto y/o servicio con el menor costo.
Definicién operacional de motivacion laboral: se midié validando los
motivos/ necesidades, percepcion de instrumentalidad, asi como también
de las actitudes y el compromiso de los colaboradores con el Organismo
Publico Adscrito (OPA) a un Ministerio del Estado peruano en estudio; por
lo que aqui las dimensiones fueron: motivos/necesidades, percepcion de
autoeficacia, percepcion de instrumentalidad y por dltimo el compromiso
con la organizacion.

Definicion operacional de productividad laboral: se midié tomando en
cuenta los servicios que se producen mediante un buen desempefio en las
tareas, habiendo civismo y disminuyendo la falta de productividad por
diversos factores para alcanzar las metas con los mejores resultados segun
el presupuesto con un menor costo, por lo que las dimensiones de esta
variable son tres: desempefio de la tarea, civismo y falta de productividad.
Indicadores de motivacion laboral: En lo que respecta a los indicadores
de cada dimension, se tuvo que evaluar primero aquellos de la primera
variable, encontrando asi para la primera dimensién denominada motivos /
necesidades, indicadores como, las necesidades activadas de sostén y
respeto del superior, reconocimiento por la calidad en el trabajo bien
realizado y desarrollo personal en el trabajo. La segunda dimension es la
percepcion de autoeficacia con sus indicadores de nivel de autoeficacia,
compromiso sobre los efectos o nivel en que las personas se siente garante
de las consecuencias de su trabajo y significado percibido. La tercera
dimensiéon es la percepcion de instrumentalidad, que cuenta con

indicadores como la valoracion del clima organizacional, de la equidad,
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3.3

conciencia de resultados y el significado percibido; la dltima dimension de
la variable es el compromiso con la organizacion que tiene indicadores
como compromisos afectivosy de valoresy la identificacion con la
organizacion.

Indicadores de productividad laboral: Para esta variable se tienen tres
dimensiones, la primera es el desempefio de la tarea, aqui los indicadores
fueron aquellos que corresponden a la actitud de cada colaborador para
realizar un buen trabajo y cumplir con las responsabilidades propias del
cargo que tiene, estos son: el compromiso y/o rendimiento en la tarea y en
el contexto. En la segunda dimension: civismo, se estudido aquellos
indicadores que conducen a conocer como se desempefan los
colaboradores conductualmente, por ello se usaron dos indicadores
basicos: comportamientos contra productivos y desempefio adaptativo. Por
altimo, la tercera dimension que es la falta de productividad, aqui se
incluyen acciones del comportamiento de los colaboradores que perjudican
a las organizaciones; sus indicadores son: ausentismo, tardanzas y
conflictos. Escala de medicion: Para el caso de esta investigacion, se uso
la escala ordinal tipo Likert para ambas variables, para Bertram (2008) las
escalas de Likert son aquellas escalas utilizadas en cuestionarios para
medir el grado de acuerdo con las declaraciones expuestas.

Poblacién, muestray muestreo:

3.3.1 Poblacién: La poblacion que se estudia en la presente investigacion
fue el conjunto de personas que son colaboradores de un Organismo
Publico Adscrito (OPA) a un Ministerio del Estado peruano, periodo 2023,
gue en su totalidad llegaron a 124 personas con dos tipos de contratos: 100
colaboradores tienen un Contrato Administrativo de Servicio (CAS), esta
modalidad contractual relaciona a una persona natural con alguna entidad
publica para prestar servicios bajo su mando; cabe mencionar que, del total
de colaboradores, al momento de evaluar nuestro estudio con el
cuestionario, 02 de los colaboradores se encontraban con licencia de
trabajo, 10 de ellos tenian un contrato CAS determinado por 03 meses y 08
se encontraban de vacaciones. Segun la sexagésima primera disposicion

complementaria final de la Ley 31638 (Congreso Constituyente
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Democratico, 2022, 06 de diciembre) en su numeral 1, los colaboradores
del régimen del Decreto Legislativo N.° 1057 (Presidencia Constitucional de
la Republica, 2008, 27 de junio), pasaron a ser de tipo CAS indeterminado.
Y por otro lado estén los 24 colaboradores restantes que tienen un contrato
laboral mediante Ordenes de Servicio, es decir son contratos temporales
por necesidades determinadas.

Criterios de inclusién: Suarez-Obando (2016) defini6 a estos, como
aquellos que se hallan en los protocolos de investigacion, donde se
establecen las caracteristicas que deben tener los sujetos que formaran la
muestra y determinaran la validez de la investigacion. Para el presente
estudio se ha creido conveniente que la caracteristica que deben tener los
colaboradores del Organismo Puablico Adscrito (OPA) a un Ministerio del
Estado peruano durante el periodo 2023 es tener un contrato CAS
indeterminado, que indigue su relacion laboral por un tiempo minimo de un
afo.

Criterios de exclusioén: Arias et al. (2016) describen a estos criterios
como, aquellas condiciones que presentan los participantes que no seran
parte de la muestra porque su participacion puede perturbar los resultados
gue se obtuvieron en este estudio. Para este estudio se ha creido
conveniente que la caracteristica que deben tener los colaboradores del
Organismo Publico Adscrito (OPA) a un Ministerio del Estado peruano,
periodo 2023, para ser excluidos de nuestro estudio, fue no contar con un
contrato CAS indeterminado que indique su relacién laboral por un tiempo
minimo de un afo y/o encontrarse con una licencia laboral o de vacaciones
al momento de aplicar los cuestionarios correspondientes.

3.3.2 Muestra: Para Pérez et al. (2009) la obtencion de muestras
adecuadas seran las responsables de la validez de las derivaciones y la
informacion obtenida; es asi que, para poder establecer la muestra de
nuestro estudio, se usaron los criterios de inclusion y exclusion expuestos
en el parrafo anterior, por ello la muestra se definié como los colaboradores
de un Organismo Publico Adscrito (OPA) a un Ministerio del Estado
peruano, periodo 2023 que cuentan con un contrato CAS de caracter

indeterminado, que indique su relacion laboral por un tiempo
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3.4

indeterminado, y que no tengan licencia laboral, ni se encuentren de
vacaciones al momento de utilizar la encuesta para recolectar datos; por lo
tanto, la muestra para este estudio fue definida en 80 personas con
contratos CAS indeterminado.

3.3.3 Muestreo: El muestreo que se utilizd en esta investigacion fue: no
probabilistico (intencional). Hernandez (2021) menciona que la muestra no
probabilistica, es donde se elige a los miembros que seran parte de la
investigacion bajo un criterio determinado por el investigador, es decir, no
todos los que conforman la poblacion poseen las mismas oportunidades de
constituir parte de la muestra.

3.3.4 Unidad de andlisis: La unidad de analisis aqui, fueron individuos
gue para nuestro caso tenian como caracteristica, ser colaboradores, bajo
el régimen CAS (Decreto Legislativo N° 1057, 2008), pero en modalidad
indeterminado, ligados al Organismo Publico Adscrito a un Ministerio del
Estado peruano.

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos: Para recolectar los
datos necesarios para este estudio se uso la técnica de encuesta, que para
Lopez-Roldan (2015) es considerada como la primera instancia para
obtener datos, donde se interroga a los sujetos de la muestra para
conseguir medidas sobre los elementos de una problemética que esta en
estudio. Por ello las encuestas para Alreck y Settle (1995), son formas
poderosas de adquirir la informacion necesaria para las investigaciones.
Aqui, para poder obtener dichos datos se efectudé un cuestionario como
herramienta o instrumento; segun Casas, Repullo y Donado (2003) es
un instrumento que se usa para acopiar organizadamente aquella
informacion que va a permitir dar cuenta de los resultados de una
investigacion, segun variables del estudio; es asi que, se elaboré dos
cuestionarios, uno por cada variable, cuestionarios que fueron
desarrollados en tres partes, como lo sugiri6 Zamanzadeh et al. (2014),
primero se identificd el contenido revisando para ello la literatura, segundo
se crearon las preguntas y tercero se construyd el cuestionario en su
totalidad; es decir, se uso un cuestionario de autoria propia (Ver Anexo 2)

y antes de ser aplicados fueron sometidos al juicio de tres expertos que los
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3.5

3.6

validaron (Ver Anexo 4), ellos fueron: el Mg. Edilberto Vergara Soriano con
DNI: 26718979 quien cuenta con Maestria en Gestion Publica de la
Universidad Privada César Vallejo, el Mg. Ricardo Antonio Cuba Alvan con
DNI: 41424164, que cuenta con Maestria en Innovacion y Emprendimiento
Estratégico de la Universidad Adolfo Ibafiez (Chile) y un Master en
Gerencia Publica European Centre of Innovation Management y el Mg. Luis
Henry Condor Poma con DNI: 47749434, quien cuenta con Maestria de la
Universidad Continental, con mencion en Administracion de Negocios;
luego de ello se pudo aplicar nuestros cuestionarios de manera virtual, para
obtener la confiabilidad respectiva. El primer cuestionario usado fue el de
motivacion laboral que contiene 33 preguntas en sus cuatro dimensiones,
este posee una excelente confiabilidad para evaluar esta variable, tiene un
factor alfa de Cronbach de 0.92 que fue obtenido de la aplicacién a 10
colaboradores que no estan incluidos en la muestra, pero tienen
caracteristicas similares al laborar en la misma Institucion en estudio.

El segundo cuestionario que sirvi para medir la variable
productividad laboral con sus 03 dimensiones, se redacté en base a los
estudios realizados por De Quijano & Navarro (1998, 2000), es asi que,
para: los motivos, la percepcién de instrumentalidad y la percepcién de
autoeficacia, se elaboré un cuestionario tipo ASH-MOT y para el
compromiso con la organizacién, se elabor6 un cuestionario tipo ASH-ICI
(cfr. Quijano et al., 2000), al aplicarlo virtualmente a un grupo de 10
personas que laboran en la Institucién en estudio, pero que no pertenecen
a la muestra estipulada, se verific6 que contaba con una excelente fiabilidad
de 0.84 medida con alfa de Cronbach.

Procedimientos

Para adquirir informacién para esta tesis, se realizaron las siguientes
actividades: a) recolectar la informacién aplicando un cuestionario por cada
variable a los individuos de la muestra, b) sistematizar la informacion
obtenida en un Excel para conseguir tablas que permitan luego, c)
evidenciar la existencia o no de correlacion entre las variables.

Método de andlisis de datos: El procedimiento de procesamiento de datos

usados en esta investigacion fue la estadistica descriptiva, usando tablas
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donde se conto y analizaron los datos obtenidos de la muestra mediante
los cuestionarios aplicados, luego con la estadistica inferencial, se utilizd
un coeficiente de correlacién que Kline (1994) dice que es una medida de
correspondencia entre dos conjuntos, las medidas van de + 1 a -1, lo que
indica que hay o no relacion entre las variables. El que se uso6 aqui fue el
Coeficiente de correlacion de rangos de Spearman (Martinez, 2009) el
mismo que es mencionado como la medida de agrupacion lineal, utilizando
rangos, numeros de orden, de cada uno de los grupos, comparandolos
entre ellos. Con él, se busco obtener conclusiones del estudio para
corroborar o no, las hipotesis propuestas.

3.7 Aspectos éticos: Los elementos éticos que definieron esta investigacion
fueron: a) Principio de autonomia: es muy importante el respeto a cada
participante cuidando su confidencialidad y participacion voluntaria; b)
Principio de no maleficencia, explicando a los participantes que no existia
dafio alguno con su participacion, pero si existiera alguna incomodidad con
las preguntas podia decidir si responder o no, sin ningun problema. El
estudio cumplia con la objetividad en los resultados y la transparencia del
estudio, todo ello respetando siempre la legislacion actual, ¢) Principio de
beneficencia: Informando a los sujetos de la muestra que No recibirian
beneficios econdmicos ni de ninguna otra indole, d) Principio de justicia:
Aqui se recolect6 datos que son andnimos, es decir no habia necesidad de
identificarse al participar. Los datos obtenidos permaneceran en resguardo
de la investigadora y pasado un tiempo seran eliminados. Lo anteriormente
mencionado fue expuesto en el consentimiento informado, documento que
los participantes leyeron antes de ingresar a responder los cuestionarios

virtuales.
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V. RESULTADOS:

4.1. Analisis Descriptivo

Tabla 1

Distribucion de frecuencias de motivacion laboral

Niveles Baremos Frecuencia Porcentaje
Motivacion laboral .
Bajo 0-55 0 0%
Medio 56-110 44 55%
Alto 111-165 36 45%
Total 80 100,0%

De la tabla 1, se pudo hallar que no hay ni un solo colaborador de la muestra del

OPA del Ministerio peruano, periodo 2023 que sienta una baja motivacion laboral o

en otras palabras nadie en la institucion se siente desmotivado. Mientras que, el

55%, que es la mayoria de los colaboradores de nuestro estudio, 44 para ser

exactos, sienten la motivacion laboral como media, es decir sienten que en algunas

oportunidades si son motivados laboralmente y por ultimo un 45% siente una alta

motivacion laboral, o que quiere decir que hay un gran porcentaje de colaboradores

de la institucion que se siente motivado en gran medida, a pesar de todas las

falencias que existen.
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Tabla 2

Distribucion de frecuencias de productividad laboral

Niveles Baremos Frecuencia Porcentaje

Productividad laboral

Bajo 0-45 00 0%
Medio 46-90 00 0%

Alto 91-135 80 100%
Total 80 100,0%

La tabla 2, respecto a la productividad laboral, muestra que el 100% de la muestra
de los colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023 siente un nivel
alto de productividad, teniendo cero colaboradores en nivel bajo y medio. Lo que
hace referencia a que en esta Institucion todos sus colaboradores sienten que se
esfuerzan dia a dia por realizar un trabajo de calidad y lo logran
independientemente de los estimulos externos o la situacién por la que se esté
atravesando, demostrando asi su responsabilidad y compromiso con los usuarios

o0 beneficiarios de sus servicios publicos.
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Tabla 3

Niveles de las dimensiones de la motivacion laboral

_ _ Niveles Bajo Medio Alto Total

Dimensiones/
F % F o % F % L %

Motivos /necesidades 2 25 53 663 25 313 80 1000
Percepcion de 0 00 21 263 59 73.8 80 100,0
Autoeficacia
Percepcion de 0O 00 41 513 39 48.8 80 100,0
Instrumentalidad
Compromiso con la 0 00 54 675 26 32.5 80 100,0

organizacion

Con los datos de la tabla 3, se puede evidenciar que el 66.3% de la muestra de los
colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023, perciben que el nivel
de sus motivos /necesidades es medio, sin embargo, un 31.3% de la muestra lo
percibe en un nivel alto y un 2.5% evidencia un nivel bajo. Para el caso de la
dimensién de percepcidn de autoeficacia, se puede ver que, segun los datos de la
aplicacion del respectivo cuestionario a la muestra, se puede visualizar en la tabla,
un nivel alto en su 73.8% y solo un 26.3% esta en nivel medio y un 0% evidencia
una percepciéon de autoeficacia bajo. En lo que respecta a percepcion de
instrumentalidad, se evidencia un nivel medio, en el 51.3% de los colaboradores,
un 48.8% se encuentran en un nivel alto. Por dltimo, se encuentra la dimension de
compromiso con la organizacién, aqui se observo que el mayor porcentaje de los
colaboradores encuestados del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023, es decir

67.5% se encuentra en un nivel medio y el restante 32.5% se ubica en un nivel alto.
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Tabla 4

Niveles de las dimensiones de la productividad laboral

: : Niveles Bajo Medio Alto Total
Dimensiones/
F % F % F % = %
Desempeﬁo de tarea 0 0 3 3.75 77 96.25 80 100,0
Civismo 0 0 8 10 72 a0 80 100,0
Falta de productividad O 0 14 175 66 82.5 80 100,0

Con los datos de la tabla 4, Niveles de las dimensiones de productividad laboral se
puede evidenciar que el 96.25% de la muestra de los colaboradores del OPA del
Ministerio peruano, periodo 2023, perciben que el nivel de desempefio de tarea es
alto, y s6lo un 3.75% de la muestra lo percibe en un nivel medio, sin tener ni un solo
colaborador de la muestra que evidencie un nivel bajo. Para el caso de la dimension
de civismo, se puede ver que, segun los datos de la aplicacion de nuestro
cuestionario a la muestra, se puede visualizar en la tabla, un nivel alto en su 90% y
s6lo un 10% esta en nivel medio, mientras un 0% evidencia una medida de civismo
bajo. En lo que respecta a la falta de productividad, se evidencia un nivel alto, en el
82.5% de los colaboradores, un 17.5% se encuentran en un nivel medio y, por
altimo, se encuentra la dimension de falta de productividad de los colaboradores
encuestados del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023, con un 82.5% que se

encuentra en un nivel alto y un restante de 17.5% se ubica en un nivel medio.
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4.2. Anélisis Inferencial

Objetivo General: Determinar la relacion que existe entre motivacion vy
productividad laboral en los colaboradores de un OPA de un Ministerio
peruano, periodo 2023.

H1: Existe relacion entre la motivacion y la productividad laboral en los
colaboradores de un Organismo Publico Adscrito a un Ministerio del Estado

peruano, periodo 2023.

Ho: No existe relacion entre la motivacion y la productividad laboral en los
colaboradores de un Organismo Publico Adscrito a un Ministerio del Estado

peruano, periodo 2023.

Para responder a nuestro objetivo general del estudio se realizé la prueba
estadistica de correlacion entre las dos variables del estudio: motivacion vy

productividad laboral, encontrando:

Tabla 5
Prueba: Rho Spearman para la motivacion y productividad laboral en los

colaboradores de un OPA en un Ministerio del estado peruano, 2023.

Productividad
laboral Motivacioén

Rho de Spearman Productividad laboral Coeficiente de correlacion 1,000 ,709”
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Motivacion Coeficiente de correlacion ,709™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

Nota. La data fue procesada y los resultantes fueron procesados en SPSS v.29

Con esta tabla se deduce que, existe un nivel positivo alto de correlaciéon entre las
variables que son productividad y motivacién laborales, esto se alcanzé con una
valoracion de Spearman de 709. Para el nivel p se obtuvo una relacién significativa
de ,000 siendo inferior a, 05, por lo que se rechaza la Ho y acepta la Hi. En resumen,
se consegue decir que: si existe correlacién entre la motivacién y la productividad
laboral en los colaboradores de un Organismo Publico Adscrito a un Ministerio del
Estado peruano, periodo 2023.
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Objetivo Especifico 1: Determinar la relacion entre la productividad laboral y los
motivos /necesidades de los colaboradores del OPA del Ministerio peruano,
periodo 2023.

H1: Existe relacion entre la productividad laboral y los motivos /necesidades de los

colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023.

Ho: No existe relacion entre la productividad laboral y los motivos /necesidades de
los colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023.
Tabla 6

Prueba de Rho Spearman para los motivos/necesidades y productividad laboral
en los colaboradores de un OPA en el ministerio del estado peruano, 2023

Productividad
laboral Motivos

Rho de Spearman Productividad laboral Coeficiente de correlacion 1,000 437"
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Motivos/Necesidades  Coeficiente de correlacion 437" 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

Nota. Para la data procesada los resultantes fueron procesados en SPSS v.29

Por lo que se puede observar en la tabla 6, en cuanto a productividad laboral con
relacion a los motivos/necesidades, se obtuvo un indice no paramétrico de ,437, y
esto evidencia un indice positivo pero moderado. En cuanto a significancia resultd
un valor de ,000 inferior al indice de error estandar de 0,05, es decir una
significancia fuerte, permitiendo conferir por la H1, como verdadera y a su vez,
renunciar por la Ho. Es decir, si se evidencia una correlacion entre la variable
productividad laboral y la dimension de motivos/necesidades de los colaboradores

del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023.

22



Objetivo Especifico 2: Determinar la relacion entre la productividad laboral y la
percepcion de autoeficacia en los colaboradores del OPA del Ministerio

peruano, periodo 2023.

H1: Existe relacion entre la productividad laboral y la percepcion de autoeficacia en

los colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023.

Ho: No existe relacion entre la productividad laboral y la percepcion de autoeficacia

en los colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023.

Tabla 7

Prueba de Rho Spearman para la productividad laboral y percepcion de
autoeficacia en los colaboradores de un OPA en el ministerio del estado peruano,
2023.

Productividad Percepcion de
laboral autoeficacia
Rho de Productividad Coeficiente de correlacion 1,000 ,786™
Spearman laboral Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Percepcion de Coeficiente de correlacion ,786" 1,000
autoeficacia Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

Nota. Para la data procesada los resultantes fueron procesados en SPSS v.29

Al procesar la informacién se obtuvo la tabla 7, donde se puede observar que, la
productividad laboral y la percepcion de autoeficacia, se correlacionan segun el
indice de Rho de Spearman de ,786, el cual revela que existe una correlacion
positiva alta. En lo que respecta a la relacién significante se valor6 en ,000 y esto
en comparacion con el indice de error de ,05, hace inferencia que existe una
significancia fuerte, por lo que se rechazé la Ho y admitié la H1. Esto es: si existe
correlacion entre la productividad laboral y la percepcion de autoeficacia en los

colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023.

23



Objetivo Especifico 3: Determinar la relacion entre la productividad laboral y la
percepcion de Instrumentalidad en los colaboradores del OPA del Ministerio

peruano, periodo 2023.

H1: Existe relacion entre la productividad laboral y la percepcion de Instrumentalidad

en los colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023.

Ho: No existe relacion entre la productividad laboral y la percepcion de
instrumentalidad en los colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo
2023.

Tabla 8

Prueba de Rho Spearman para la productividad laboral y percepcion de
instrumentalidad en los colaboradores de un OPA en el ministerio del estado
peruano, 2023.

Productividad Percepcion de
laboral instrumentalidad

Rho de Productividad Coeficiente de correlacion 1,000 ,887"

Spearman laboral Sig. (bilateral) . ,000

N 80 80

Percepcion de Coeficiente de correlacion ,887" 1,000
instrumentalidad  Sig. (bilateral) ,000

N 80 80

Nota. Para la data procesada los resultantes fueron procesados en SPSS v.29

Luego de procesar la informacion se obtuvo la tabla 8 en la que se puede observar
que la productividad laboral y la percepcion de instrumentalidad, se correlacionan
segun el indice de Rho de Spearman de ,887, lo que revela que existe una
correlacion positiva muy alta. En lo que respecta a la relacion significante se valoré
en ,000 y esto en comparacién con el indice de error de ,05, hace inferencia que
existe una significancia altamente fuerte, por lo que se terminé rechazando Ho y
admitiendo la H1. Es decir: si existe correlacién entre la productividad laboral y la
percepcion de instrumentalidad en los colaboradores del OPA del Ministerio

peruano, periodo 2023.
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Objetivo Especifico 4: Determinar la relacién existente entre la productividad
laboral y el compromiso con la organizacién de los colaboradores del OPA

del Ministerio peruano, periodo 2023.

H1: Existe relacion entre la productividad laboral y el compromiso con la

organizacion de los colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023.

Ho: No existe relacion entre la productividad laboral y el compromiso con la

organizacion de los colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023.

Tabla 9

Prueba de Rho Spearman para la productividad laboral y el compromiso con la
organizacion en los colaboradores de un OPA en el ministerio del estado peruano,
2023.

Compromiso con

Productividad laboral  la organizacién

Rho de Productividad laboral Coeficiente de correlacion 1,000 ,429™
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Compromiso conla  Coeficiente de correlacion 429" 1,000

organizacion Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

Nota. Para la data procesada los resultantes fueron procesados en SPSS v.29

Al observar la tabla 9, se puede deducir que la productividad laboral y el
compromiso con la organizacion, obtuvieron una valoracién con Rho de Spearman
de ,429, esta derivacion mostré una correlacion positiva moderada. En cuanto a la
significancia se evalué en ,000 siendo inferior a ,05, es decir, que hay una relacién

significativa, por lo que se decliné por la Ho y admitio la Hi1.
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V. DISCUSION:

En este trabajo de investigacién se propuso como objetivo general, determinar la
relacion que existe entre motivacion y productividad laboral en los colaboradores
de un Organismo Publico Adscrito a un Ministerio peruano, periodo 2023. Las
teorias que se usaron fueron, para la primera variable, la descripcion de los autores
del llamado Modelo Integrado de la Motivacion en el Trabajo: José Navarro Cid y
De Quijano, quienes definieron la motivacion inspirados en Vroom (1964), como el
esfuerzo que los colaboradores se disponen a efectuar en su trabajo (José Navarro
Cid y De Quijano* 2003, p. 643) y para el caso de la productividad laboral, se asumié
la definiciobn conceptual de Robbins y Judge (2013) que la definen, como el
resultado de alcanzar las metas luego de la transferencia de insumos al producto
y/o servicio con el menor costo.

Luego de efectuar el estudio, aplicando la técnica de la encuesta mediante
dos cuestionarios, uno por cada variable, se aplico la estadistica descriptiva y
mediante el Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman, se logro establecer
resultados para el caso de las dos variables con sus dimensiones y luego
estadistica inferencial para cada objetivo propuesto.

Los resultados descriptivos mostraron que para el caso de la primera
variable: motivacion laboral, se hallé que no habia colaboradores de la muestra del
OPA del Ministerio peruano, periodo 2023 que sintieran una baja Motivacion laboral,
es decir gue estuvieran poco motivados en su Institucion; mientras que, el 55% de
ellos, que es la mayoria de los colaboradores de nuestro estudio, 44 para ser
exactos, sienten la motivacion laboral en un nivel medio, en otras palabras, sienten
que en la Instituciéon los motivan en algunas ocasiones y un 45% siente una alta
motivacion laboral, que explicandola quiere decir que el 45% de los colaboradores
se sienten muy motivados laboralmente o en otras palabras que en la Institucion a
la que pertenecen, les preocupa su satisfaccion. Si bien es cierto, en un principio
de esta investigacion se menciono que la organizacion en estudio venia teniendo
complicaciones pues estaban ya buen tiempo a la espera de su incorporacion al
régimen de la Ley SERVIR (Congreso Constituyente Democratico, 2013, 02 de
julio), ademas estuvieron expuestos a un constante cambio de sus autoridades,
jefes de areas y Direcciones, que derivaron en una mala o poca fluidez en la

comunicacién; sin embargo, a pesar de todo, 44 de los colaboradores, mas de la
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mitad de la muestra, se sienten motivados laboralmente en algunas oportunidades
lo que es peligroso pues la linea entre sentir una motivacion en ocasiones y no
sentirla nunca es muy fragil, por lo que no se debe dejar de lado esta variable.

En materia de resultados descriptivos para las dimensiones de la motivacion
laboral, primero para los motivos /necesidades que son aquellas necesidades
prioritarias, se obtuvo que un 66.3% de la muestra de los colaboradores del OPA
del Ministerio peruano, periodo 2023; es decir, la mayoria de ellos, perciben que el
nivel de motivos /necesidades es medio; a saber, sienten que en el OPA sus
necesidades primordiales o activadas son algunas veces tomadas en cuenta; asi
también, un 31.3% de la muestra lo percibe en un nivel alto, lo que quiere decir que
estos sienten que sus necesidades /motivos son satisfechos en gran medida; asi
mismo un 2.5% evidencia un nivel bajo, lo que representa que estos colaboradores,
gue son pocos, se sienten muy poco motivados.

Para el caso de la dimension de percepcidon de autoeficacia, que segun la
teoria usada, De Quijano* y José Navarro Cid (2003) dicen que es el
reconocimiento para enfrentar los desafios laborales en situaciones determinadas
para conseguir buenos resultados, se puede ver que, segun los datos de la
aplicacion de nuestro cuestionario a la muestra, se visualiz6, en un nivel alto a un
73.8%, es decir la gran mayoria se siente muy capaz de enfrentar desafios y
conseguir buenos resultados y luego so6lo un 26.3% estd en nivel medio,
representando que este porcentaje siente que solo en algunas ocasiones puede
enfrentar desafios y salir airoso, y por ultimo un 0% evidencia una percepciéon de
autoeficacia bajo o no es capaz de enfrentar retos.

Enlo que respecta a percepcion de instrumentalidad, que es el conocimiento
de ver que se esta realizando un buen trabajo, en nuestros resultados estadisticos
descriptivos se evidencié un nivel medio, a un 51.3% de los colaboradores, es decir
un poco mas de la mitad creen o sienten que su trabajo es bueno y un 48.8% se
encuentran en un nivel alto, lo que refiere a que casi la mitad de los colaboradores
perciben su trabajo como muy bueno o por encima de las expectativas.

Por ultimo, se encuentra la dimension de compromiso con la organizacién
gue es para nuestros autores, De Quijano* y José Navarro Cid (2003), un tipo de
contrato psicologico que tiene como consecuencia una buena actitud hacia la

organizacion; es asi, que en los resultados descriptivos del estudio, se observa que
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el mayor porcentaje de los colaboradores encuestados del OPA del Ministerio
peruano, periodo 2023, es decir 67.5% se encuentra en un nivel medio o lo que
quiere decir que tienen un compromiso psicologico relativo con la Institucion y el
restante 32.5% se ubica en un nivel alto, refiriéndose a que para este porcentaje un
poco bajo, su actitud es muy positiva para con la organizacion.

Por otro lado, al realizar el andlisis estadistico también se adquirio resultados
inferenciales; tal es asi que, si uno se basa en el objetivo general, que fue el
determinar la relacion que existe entre motivacion y productividad laboral en los
colaboradores de un OPA de un Ministerio peruano, periodo 2023, se adquirio
mediante el coeficiente de Rho de Spearman el resultado de p = ,000 (inferior a,
05) por lo tanto, se concluy6é que la motivacion y la productividad laboral, si se
correlacionan a nivel positivo alto (valoracién de Spearman de 709), por lo que se
puede decir que al igual como lo mencioné Manjarrez et al. (2020) en su trabajo, la
motivacion laboral se correlaciona con el desempefio o productividad de los
colaboradores, aunque para su estudio no sélo se correlacionaba, sino que también
influia, y a esta razon, los responsables de las organizaciones en tomar buenas
decisiones, generalmente infieren en errores como gastar excesivamente energia
al medir, acopiar y comunicar datos y deberian por el contrario prestar importancia
a la parte préactica, asi al buscar una mejor productividad se involucran soluciones
como mejorar tecnologia, poner en practica métodos con incentivos, controlar la
calidad de los servicios, entre otras practicas, que si bien pueden resultar positivas
también corren el riesgo de generar un malgasto de recursos. Ahora bien, muchos
todavia piensan que la productividad mejora reduciéndose costos, pero en realidad
el enfoque deberia basarse en mejorar las relaciones laborales.

Los resultados hallados en esta investigacion, principalmente para nuestro
objetivo general, también son corroborados en el estudio de Santa Cruz (2020), su
investigacion con un enfoque cuantitativo, tipo no experimental, disefio
correlacional no experimental trasversal, en otras palabras, una investigacion con
los mismas caracteristicas a nuestro estudio, encontro también, la existencia de
una relacién positiva, pero en su caso es una correlacion muy fuerte entre la
motivacion y productividad laboral en los colaboradores del area administrativa de
la Universidad San Pedro, ubicada en Chimbote, en el afio 2019; sin embargo, uso

una teoria diferente de motivacion, por lo que sus dimensiones variaron, pero aun
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asi en términos globales, los resultados no dan mas luces a nuestro trabajo; asi
mismo, Lopez (2021) también encontré la existencia de una relacion entre
motivacion y desempefio laboral, de tipo positiva o directa alta; sin embargo,
también se debe advertir que Paredes (2019) en su tesis de motivacion y
desempeiio laboral en instituciones educativas publicos que pertenecen a la
provincia de San Martin, investigé y hall6 que entre sus variables existia una
relacion pero baja, al igual que Halanocca et al. (2019) quien determind la existencia
de correlacion débil entre dos de sus variables de estudio: motivacion y
productividad laboral. Por lo que aun se deben realizar mas estudios con estas
variables, quiza profundizando en el por qué en algunos casos la correlacion es
baja y en otros es muy alta.

Con los resultados estadisticos inferenciales, segun el objetivo especifico
1: Determinar la relacion entre la productividad laboral y los motivos /necesidades
de los colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023, se evidencia
que en cuanto a productividad laboral con relacion a la dimension de los
motivos/necesidades, se verifico a la H1, como verdadera; es decir, se determino
que si existe una correlacién entre la variable productividad laboral y la dimension
de motivos/necesidades. Se debe recordar que Bohorquez (2020) concluy6 que
uno de los recursos mas significativos, por no decir, el que tiene mayor significancia
para obtener éxito en una Institucién, es el factor humano y este tiene diferentes
motivaciones para realizar un buen trabajo; asi mismo, Bagajjo (2021) al estudiar
la existencia de una insuficiencia de motivacion en una Universidad del sur de
Etiopia, encontré que habian varios factores o elementos como el avance, el logro,
la responsabilidad y el reconocimiento, entre otros, para mantener la motivaciéon de
sus colaboradores y asi poder cumplir con los objetivos laborales propuestos,
optimizando la productividad laboral. Razones por las cuales hay que prestar
mucho interés a esta dimension dentro de una organizacién, pues se infiere que, si
un colaborador no tiene, a las que siente sus necesidades principales, satisfechas,
no tendra resultados productivos en su trabajo, lo que es la finalidad de las
organizaciones; asi mismo, cada colaborador necesita sentirse apoyado por sus
superiores y compafieros para obtener mejores logros tanto personales como para

la institucion.
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Ya al determinar los resultados para el objetivo especifico 2 que fue:
Determinar la relaciéon entre la productividad laboral y la percepcion de autoeficacia
en los colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023, se logré
establecer que la variable productividad laboral si se relaciona con la dimensién de
la motivacion laboral, percepcion de autoeficacia, pues se encontré un indice d Rho
de Spearman de ,786 que indica que existe una correlacion positiva y alta. Por lo
que respecta a la relacion significante se valoré en ,000 y esto en comparacion con
el indice de error de ,05, lleva a concluir que existe una significancia fuerte. Esto
deberia ser uno de los factores clave para las areas de talento humano de las
organizaciones, pues cada colaborador debe sentirse capaz de realizar un buen

trabajo para que esto derive en un buen resultado o una alta productividad laboral.

En lo concerniente al objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre la
productividad laboral y la percepcion de instrumentalidad en los colaboradores del
OPA del Ministerio peruano, periodo 2023, se pudo observar en los resultados
estadisticos inferenciales, que la productividad laboral y la percepcién de
instrumentalidad, si se correlacionan altamente, segun el indice de Rho de
Spearman que resultdé en ,887. También se observo que la relacion significante se
valoro en ,000 y esto en comparacion con el indice de error de ,05, hizo inferir que
si existe una significancia altamente fuerte. Recordando a Fernandez (2020) que
en su tesis fij6 como objetivo primordial, el corroborar la correlacién entre las
variables: ambiente laboral y productividad, concluyd que si coexistia una
correspondencia positiva, aunque fragil entre sus variables, y tal como ya se ha
mencionado en esta investigacién, lo mismo pasa en nuestro estudio en lo que
respecta a la dimension de Instrumentalidad que estudia como indicador el clima
laboral de la Institucién, pues se demostré también que existia correlacion con la

productividad laboral, aunque en el caso de esta tesis, la significancia es fuerte.

Segun el ultimo de los objetivos especificos, el objetivo especifico 4:
Determinar la relacion existente entre la productividad laboral y el compromiso con
la organizacién de los colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023,
se pudo deducir que la productividad laboral y el compromiso con la organizacién,

obtuvieron una valoracion con Rho de Spearman de ,429, esta derivacion muestra
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una correlacién positiva moderada. La significancia aqui se evalué en ,000 siendo
inferior a ,05, es decir, que hay una relacion significativa.

Por lo tanto, teniendo en cuenta el problema principal de esta investigacion:
¢Cudl es la relacion entre la motivacion y la productividad laboral en los
colaboradores de un Organismo Publico Adscrito (OPA) a un Ministerio del Estado
peruano, periodo 20237?; se pudo observar que en la Institucion en la que se realizo
la investigacion, se encontré que la motivacién y la productividad laboral, si se
correlacionan a nivel positivo alto en el Organismo Publico Adscrito a un Ministerio
del Estado peruano, periodo 2023; por ello, no se debe olvidar que cuando un
colaborador se siente con sus necesidades primordiales satisfechas, se siente
capaz de enfrentar retos con buenos resultados, se siente (til dentro de la
organizacion y ademds siente un compromiso positivo hacia su institucion, se
motiva a realizar un trabajo productivo, que es el fin de las organizaciones, sin
importar si son privadas o0 son publicas, pues si bien las instituciones publicas sobre
todo en nuestro pais son entes de desarrollo publico mediante la prestacion
mayormente de servicios, la productividad de estas se refleja en un mayor
desarrollo econémico para el pais, con un eficaz y eficiente uso de los recursos
publicos generando valor publico que para la CEPAL (2022) es el valor que las
personas le conceden a los bienes y servicios publicos, cuando sienten que estos

satisfacen sus necesidades, sin dejar de lado su calidad y oportunidad de entrega.

Por ello la importancia de este estudio, que finalmente es un aporte
principalmente para las &reas de talento o recursos humanos de las diversas
Instituciones, que va a permitir tener una mejor idea de como transformar los
resultados para que sean buenos o productivos, mediante un mejor trato del
personal a su cargo, teniendo en cuenta las necesidades, percepciones y el
compromiso hacia la organizacion y como manejarlos con el fin de alcanzar mejores
resultados. Este estudio también servira a futuras investigaciones referidas al tema
de motivacion y productividad laboral, pues se pondra al servicio de toda aquella
persona que desee efectuar investigaciones cientificas con estas dos variables y/o

con sus dimensiones utilizadas, segun la teoria manejada aqui.
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VI. CONCLUSIONES:

Primera: Respecto al objetivo general, determinar la relacion que existe entre

Segunda:

motivacion y productividad laboral en los colaboradores de un OPA de
un Ministerio peruano, periodo 2023, se alcanzé una valoracién de
Spearman de 709 y para el nivel p una relacion significativa de ,000
siendo inferior a, 05, por lo que se procedio a rechazar la Ho y a aceptar
la H1: Existe relacion entre la motivacion y la productividad laboral en los
colaboradores de un Organismo Publico Adscrito a un Ministerio del
Estado peruano, periodo 2023, concluyendo en que si existe correlacion
entre la motivacion y la productividad laboral en los colaboradores de un
Organismo Publico Adscrito a un Ministerio del Estado peruano, periodo

2023, en un nivel alto positivo.

Con respecto al objetivo especifico 1, determinar la relacion entre la
productividad laboral y los motivos /necesidades de los colaboradores
del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023. Luego de obtener un
indice de Rho de Spearman de ,887, lo que indica que existe una
correlacion positiva muy alta y una relacion significante valorada en ,000
y comparandola con el indice de error de ,05, se infiere que existe una
significancia altamente fuerte, entonces se rechazoé la Ho y se admite la
H1: Existe relacidon entre la productividad laboral y los motivos
/necesidades de los colaboradores del OPA del Ministerio peruano,
periodo 2023; es decir, se concluyd que si existe una correlacion entre
la variable productividad laboral y la dimension de motivos/necesidades
de los colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023, en

un nivel positivo pero moderado.

Tercera: De acuerdo con el objetivo especifico 2, determinar la relacion entre la

productividad laboral y la percepcion de autoeficacia en los
colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023, se obtuvo
un indice de Rho de Spearman de ,786, que indica la existencia de una
correlacion positiva alta y en lo que corresponde a la relacion de
significancia se valoré en ,000, infiiendo que existe una significancia

fuerte, por lo que se rechaza la Ho y se admite la H1: Existe relaciéon entre
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la productividad laboral y la percepcién de autoeficacia en los
colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023,
concluyendo asi en que si existe correlacion positivamente y alta entre
la productividad laboral y la percepcién de autoeficacia en los

colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023.

Cuarta: Hablando del objetivo especifico 3, determinar la relacién entre la
productividad laboral y la percepcion de instrumentalidad en los
colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023. Aqui el
indice de Rho de Spearman de ,887, indicé que existe una correlacion
positiva muy alta al encontrar una relacion significante valorada en ,000
que comparandolo con el indice de error de ,05, llevo a inferir que si
existe una significancia altamente fuerte, por lo que se termind
rechazando Ho y admitiendo la H1: Existe relacion entre la productividad
laboral y la percepcion de instrumentalidad en los colaboradores del OPA
del Ministerio peruano, periodo 2023 y la conclusién es que si existe
correlacion entre la productividad laboral y la percepcion de
instrumentalidad en los colaboradores del OPA del Ministerio peruano,

periodo 2023, en un nivel positivo alto.

Quinta: Por ultimo, pero no menos importante, con respecto al objetivo especifico
4: Determinar la relacién existente entre la productividad laboral y el
compromiso con la organizacién de los colaboradores del OPA del
Ministerio peruano, periodo 2023, se obtuvo una valoracion con Rho de
Spearman de ,429 que muestra una correlacién positiva moderada. En
cuanto a la significancia se evalué en ,000 siendo inferior a ,05, es decir,
gue hay una relacién significativa, por lo que se declina por la Ho y admite
la H1: Existe relacion entre la productividad laboral y el compromiso con
la organizacién de los colaboradores del OPA del Ministerio peruano,
periodo 2023. Asi se concluye que si existe relacién positiva pero
moderada entre la productividad laboral y el compromiso con la
organizacion de los colaboradores del OPA del Ministerio peruano,
periodo 2023.
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Primera:

Segunda:

VII. RECOMENDACIONES:

Con base en la conclusion primera, respecto al objetivo general,
determinar la relacién que existe entre motivacion y productividad laboral
en los colaboradores de un OPA de un Ministerio peruano, periodo 2023,
al analizar los resultados estadisiticos, se recomienda al area de talento
humano del OPA del Ministerio peruano en estudio, debe prestar mas
atencion y valoracioén al capital humano, pues si bien ellos en su mayoria
sienten una motivacion en un nivel medio, este sentimiento o percepcion
de la valoracion puede variar en cualquier momento si no se cuida y al
verificar que esta si tiene relacién con la productividad laboral en un nivel
alto positivo, es peligroso dejar de lado a esta variable pues se corre el

riesgo de resultados no deseables para la institucion.

Para el objetivo especifico 1, determinar la relacién entre la productividad
laboral y los motivos /necesidades de los colaboradores del OPA del
Ministerio peruano, periodo 2023, se concluyd que si se relacionan en
un nivel positivo pero moderado, por lo que se recomienda al area de
talento humano de la institucion en estudio que identifique los motivos
/necesidades de sus colaboradores, pues hay que recordar que no todos
tienen el mismo perfil, algunos tienes motivos econdmicos, otros tienen

motivos como por ejemplo de reconocimiento, entre otros.

Tercera: Con base en la conclusiéon del objetivo especifico 2, determinar la relaciéon

entre la productividad laboral y la percepcion de autoeficacia en los
colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023, se indico
la existencia de una correlacion positiva alta por o que se recomienda a
la Entidad aprovechar, cuidar y mantener el nivel alto de percepcion de
autoeficacia mediante el establecimiento de metas con su respectiva

valoracion y recompensa.
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Cuarta:

Quinta:

Luego de concluir para el objetivo especifico 3, determinar la relacion
entre la productividad laboral y la percepcion de instrumentalidad, en los
colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023, que si
existe correlacion entre la productividad laboral y la percepcién de
instrumentalidad en los colaboradores del OPA del Ministerio peruano,
periodo 2023, en un nivel positivo alto; en consecuencia se recomienda
a los representantes de la Institucién, prestar la importancia debida a
esta dimension pues se evidencié que la mayoria sentian un nivel medio
de instrumentalidad, es decir de la condicion de sentirse utiles; sin
embargo, esto no es un estado fijo, se debe por lo tanto evitar la variacion
hacia abajo y en su lugar tratar de mejorarla, quiz4 mediante algunos
tipos de reconocimiento, incluyendo brindar felicitaciones; de acuerdo a
la recomendacion segunda, es decir del estudio de las necesidades de

los colaboradores.

Anteriormente en esta investigacién se logro concluir para el objetivo
especifico 4, determinar la relacion entre la productividad laboral y el
compromiso con la organizacion de los colaboradores del OPA del
Ministerio peruano, periodo 2023, que si existe relacion entre la
productividad laboral y el compromiso con la organizacion de los
colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023 y siendo
que el mayor porcentaje de los colaboradores encuestados de la
muestra, en un 67.5% se encuentra en un nivel medio de compromiso,
se recomienda a los representantes de la entidad mejorar este indice
mediante politicas que refuercen el sentimiento de pertenencia hacia la
organizacién, pues como se ha evidenciado, si se relaciona a la

productividad laboral.
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Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de variables

Variables Definicion Definicion | Dimen . Escala de
de : - Indicadores e
. conceptual | operacional sion medicion
estudio
Variable 1: Nivel de La motivacion Necesidades Nominal
Motivacion esfuerzo que los | sera medida activadas: apoyo
laboral col.s}borgdores mediante un Motivos/n | Y resp_eto del _
estan dispuestos cuestionario, con | ecesidad | SUPerior, reconoci
a ejecutar en el S miento por el
trabajo (De el que se vallldara es trabajo bien
Quijano & los motivos/ hecho y desarrollo
Navarro 2003) necesidades, personal en el
percepcién de trabajo
autoeficacia, de Nivel de Nominal
instrumentalidad, | autoeficacia
asi como también I?ercepm responsabilidad
) on de sobre los
los compromisos autoefica | resultados, o
con la cia grado en que la
organizacion. persona se siente
responsable de
los resultados de
su trabajo y
significado
percibido
Percepci | Valoracion del Nominal
on de clima
instrume | organizacional, de
ntalidad la equidad,
conciencia de
resultados,
significado
percibido y
responsabilidad
Compro Compromisos
misos afectivos y
con la de valores y
organiza | laidentificacion
cion con la
organizacion
Variable 2: Es el resultado | La productividad Conocimiento Nominal
Productivida | de alcanzar las | laboral se Desempe
d laboral metas luego de | medira tomando |fio de Compromiso y/o
la en tarea rendimiento en la
transferencia de | cuenta los tareay en el
insumos al | servicios que se contexto
producto y/o | producen Comportamientos | Nominal
servicio con el | mediante un buen contra productivos
menor costo. | desempefio en las | Civismo
(Robbins y | tareas, habiendo Desempefio
Judge 2013) civismo y adaptativo
disminuyendo la
falta de Ausentismo Nominal
productividad por
diversos factores | Faltade [Tardanzas
para alcanzar las | Productivi
metas con los dad Confiicios

mejores
resultados segun
el

presupuesto con
un menor costo.




Anexo 2: Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario de Motivacién laboral

En el siguiente cuestionario usted podra visualizar una serie de preguntas
relacionadas a su actividad laboral diaria. No hay respuesta buena ni mala, pues
todas son solo opiniones. La escala del 01 al 05 le permitir4 expresarse con la mejor
repuesta que lo identifique, le agradecemos pueda responder todas las preguntas.

ESCALA 1. 2. 3. 4, 5.
DE NUNCA CASI NUNCA AVECES CASI SIEMPRE

VALORES SIEMPRE

N° | MOTIVOS/NECESIDADES 12 3 |4 5

1 | Se considera apoyado por su superior inmediato

2 | Cuenta con las herramientas necesarias para
realizar un buen trabajo.

3 | Las instalaciones proporcionadas son adecuadas
para la realizacion de la labor diaria.

4 | Considera haber recibido reconocimiento por la
labor diaria efectuada.

5 | En la Institucién, consideran sus capacidades
profesionales.

6 | Sus superiores valoran sus aportes.

7 | En la Institucién alientan su desarrollo.

8 | Considera que esta contento con el régimen
laboral en el que se encuentra

9 | El trabajo diario le permite conciliar sus
responsabilidades personales

N° | PERCEPCION DE AUTOEFICACIA 12 3 |4 5

10 | Siente que si se esfuerza lo suficiente puede
resolver problemas dificiles de su trabajo

11 | Al encontrar dificultades en su labor diaria puede
trabajar tranquilo porque considera tener las
habilidades necesarias para manejar situaciones
dificiles.

12 | Considera estar capacitado para controlar la
situacion que se presente.

13 | Ante los problemas diarios del trabajo siempre se
le ocurre alguna alternativa para resolverlos,

14 | Considera poder alcanzar los objetivos
propuestos sin dificultad alguna.

15 | Siente motivacién y ganas de realizar un buen
trabajo.




16

Siente ilusion para trabajar bien y conseguir
resultados.

NO

PERCEPCION DE INSTRUMENTALIDAD

17

Siente que esta a gusto con su trabajo

18

Considera que el trabajo en equipo y la
participacion son mecanismos basicos en la
Institucion.

19

Se proporciona capacitaciones cuando se
incluyen al trabajo nuevas normas.

20

Se proporciona capacitaciones cuando se
incluyen al trabajo nuevos sistemas de tecnologia
de la informacion.

21

Siente equilibrio entre su vida laboral y personal.

22

Considera equitativa la distribucion del trabajo.

23

Considera igualdad entre los salarios de una
misma labor en diversas oficinas.

24

Considera su labor importante.

25

Se siente responsable de alcanzar los objetivos
propuestos.

NO

ESCALA DE COMPROMISO CON LA
ORGANIZACION

26

Prefiere su Institucién a otras por los valores que
profesa.

27

Siente a la Instituciébn como parte de su persona

28

Siente orgullo por los elogios a la Institucién.

29

Siente orgullo al hablar de su Institucion.

30

Su esfuerzo en su labor diaria esta determinado
por las recompensas gue espera

31

Considera sentirse inspirado a realizar un buen
trabajo.

32

Muestra buena predisposicion cuando se
implementan tareas.

33

Ha pensado en dejar la Institucion




Cuestionario de Productividad Laboral

A continuacion, usted podra visualizar una serie de opiniones con respecto al
trabajo diario y le agradecemos pueda responder el siguiente cuestionario,
expresando su mejor punto de vista. No hay respuesta buena ni mala, pues todas
son solo opiniones.

ESCALA 6. 7. 8. 9. 10.
DE NUNCA CASI A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
VALORES NUNCA
N° | DESEMPENO DE TAREA 314 |5
1 | Conoce las normas, especificaciones y funciones de
su labor en la Institucién.
2 | Conoce los procesos a seguir dentro de su Institucion.
3 | Conoce y estd comprometido con la mision, visién y
valores de la Institucion.
4 | Considera su desempefio importante en la Institucion.
5 | Considera que siempre esté participando en
capacitaciones, talleres y/o reuniones organizadas
dentro o fuera de la Institucion, relacionados a buscar
mejoras en las labores de su sector.
6 | Aporta valor agregado a su labor diaria.
7 | Esta al tanto de los cambios en las normas y/o
directivas que se presentan en el sector y en la misma
Institucién.
8 | Sus compafieros estan comprometidos en ejecutar un
trabajo de calidad.
9 | Siente que la organizacibn merece su compromiso.
N° | CIVISMO 314 |5
10 | Conoce y pone en préactica en el cédigo de ética de la
funcion publica.
11 | Considera que continuamente brinda apoyo a sus
compairieros.
12 | Tiene usted buenas relaciones interpersonales con sus
compairieros.
13 | Considera que tiene una buena relacion laboral con
sus jefes.
14 | Considera prudente compartir su aprendizaje.
15 | Su trabajo esta acorde a los valores de su Institucion.
16 | Considera respetuoso el trato que recibe de sus
superiores.
17 | Considera respetuoso el trato que recibe de sus
companeros.




18

Afronta usted las dificultades de su labor diaria de
manera oportuna y efectiva.

NO

FALTA DE PRODUCTIVIDAD

19

Considera que su horario de trabajo es adecuado.

20

En algin momento ha sentido falta de interés por su
trabajo, generando ausencias al mismo.

21

Suele llegar a la hora indicada a realizar sus labores.

22

Considera que sus inasistencias son justificadas

23

Cumple con sus responsabilidades a tiempo.

24

Considera que existen conflictos laborales en la
Institucion.

25

Considera que su area cumple con sus objetivos sin
problemas.

26

Puede trabajar en equipo sin dificultades.

27

Continuamente le entusiasma los cambios
presentados para mejora en cuanto a tiempos.




Anexo 3:

Asentimiento informado virtual para aplicacién de los cuestionarios.

Cuestionario dirigido al estudio de la Motivacion
laboral.

Titulo de la investigacion: ""Metivacion y Productividad laboral en colaboradores de un Organismo Pablico
Adserito a un Ministerio del Estade peruane, periodo 2023

Objetiva de |a investigacion: Determinar la relzcidn que existe entre Mativacicn v Productividad laborzl para
con los colaboradores de un OPA de un Ministerio peruans, pericdo 2023

Dirigido a: Colaboradores de un OPA de un Ministerio peruanc
CONSENTIMIENTO INFORMADO
Por favor lea esta informacion cuidadesamente antes de decidir su participacion en el estudia:

Beneficios: Mediante su participacion, contribuird al conocimiente general sobre la Metivacion, lo cual es
relevarte parz |2 investigacian.

Confidencialidad: Todz cpinion o informacion que Ud. nos entregue seré tratada de manera cenfidencial.
Munca revelaremcs su identidad. En las presemaciones que se hagan scbre los resultados de esta
investigacion no usaremos su nombre ni tampeoco revelaremos detalles suyos ni respuestas que permitan
individualizarlz. Sus dates seran resguardados en un archive digital 2l que =8lo tendrd acceso el investigader.
Los datos solo seran usados parz |z presente investigacion.

Participacion voluntaria: Su participacién es complezamente voluntaria. Se pueds retirar del estudio en =l
moments que estime conveniente. Para ello, basta que cieme u abandone la pagina web con el cuestionaria.

Contacto: Si usted tiene alguna consulta o preccupacion respecto a sus derechos come participante de este
estudio, puede contactar con el autor de esta investigacion, Eco. Sanchez Saavedra Aylin Matali al siguiente
email: asanchezsad3@ucyvirtual.edupe

;Esta Ud. dispuesto a completar el cuestionario que le presentaré a continuacion? Si es asi, por favor haga
clic en el botdn respective:

ACEPTO PARTICIPAR

NO ACEPTO




Cuestionario dirigido al estudio de la
Productividad laboral.

Titulo de la investigacion: "Mativacidn y Productividad laboral en colaboraderes de un Organismo Piblico
Adserito a un Ministeric del Estado peruano, periada 2023

Objetivo de la investigacidn: Determinar la relacién que existe entre Motivacién v Productividad |aberal para
con los colaboradores de un OPA de un Ministerio peruano, pericde 2023,

Dirigido & Colaboradores de un OPA de un Ministerio peruanc
CONSENTIMIENTO INFORMADO
For favor lea esta informacion cuidadesamente antes de decidir su participacion en el estudio:

Beneficios: Mediante su participacidn, contribuira al conocimiento general sobre la Productividad, lo cual es
relevante parz la investigacion.

Confidencialidad: Toda opinidn o informacién que Ud. nos entregue serd tratada de manera confidencial.
Munca revelaremos su identidad. En las presemtaciones que se hagan scbre los resultados de eata
investigacicn no usaremas su nombre ni tampoco revelaremos detzlles suyes ni respusstas que permitan
individualizarle. Sus datos serdn resguardados en un archivo digital 2l que salo tendra aceeso el investigador.
Los datos sdlo seran usados para la presente investigacidn,

Participacion voluntaria: Su participacién es completamente volumaria. Se puede retirar del estudio en el
moments gue estime conveniente. Parz ello, basta que cierre u abandone |a pagina web con el cusstionaria.

Contacto: 5i usted tiene alguna consula o prescupacidn respecte a sus derechos come participante de este
estudio, puede contactar con el autor de esta investigacian, Eco. Sanchez Saavedra Aylin Matali, al siguiente
email: azanchezzad3@uoyvirtual edupe

;Esta Ud. dispuesto a completar el cuestionario gue le presentare a continuacion? Si es asi, por favor haga
clic en el botén respectiva:

ACEPTO PARTICIPAR

NO ACEPTO



Anexo 04:

Evaluacion por juicio de expertos: Cuestionario “Motivacion laboral”

Evaluacion por juicio de expertos
Resputeto juer Usind ta 0o s8laccionads pam evauar ¢ instrumenss *Cuestionanio de Motvacidn
leborl®. Lo waakiscion del NsYumento o5 de gron reknancid pord 00N Que S0u Wikl ¥ qum los
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5. Presentacién de instrucciones para of juez:
A contiruacion, 8 usted ke presanto el cuesSonario “Motivaciin kaboral® elaborado por Sanchez
Ssavedra, Aylin Natali en el afo 2023. De acuerdo con ks siguientes ndicadores calfique cada uno de

108 (tems segon
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumpia con el criterio El item no &5 claro,
CLARIDAD E! item requiere bastantes modificaciones o una
£ ftem se | 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en ¢l uso de las
comprende . mmm«:msu significado o por 8
Bdilmente, P ordenacion de estas.
decr, su sintactica .
{ Se requiere una medificacién muy especifica de
y semantica son | 3. Moderado nived -
adecisades. algunoe de los términos del Hem.
4. Ao nivel Eldmr claso, tiene semantica y sintaxis
1. tolgimente en desacuerdo (no [ El item no tiene relacion I6gica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERION 1 2. Desacuerdo  (bepo nivel de | Elfem liene una relacian tangencial Aejana con
Hlern Bone relacion | o orio) 18 dimension
16gica con la 3
dimensidn o : .
El item tiene una relacdn moderada con &
lndle::rmn_oeu 3. Acuerdo (maderado nivel) dimensidn que s esta midiendo,
4, Totalmente de Acuerdo (alo | El item s encuentra estad relacionado con la
nived) dimensidn que esta midiendo.
o El ltem puede ser eiminado sin que se vea
1. Nocumpie oo el crilerio afectads 1a medicion de ia dimensidn.
RELEVANCIA
El item a5 esencial 2 Nivel £l item tene siguna relevanca, pero otro item
o importante, @s | 2 B8O pLaGE estar INciyendo ko que mide éste.
dear debe ser
inciuido 3. Mederado nivel £l item s refativamente imporiante,
4. Ao nivel El ltem as muy relevante y debe ser mcluido,
Lear con delenvmento 1os Moms y camicar 60 oNa 65Caa 08 1 § 4 S0 valoracion, as! Como SoNCIamos
Sus abservacionas que consideve pertinente
1. No cumple con el critesio
2. Bajo nivel
3. Moderado Nivel
4. Alta Nivel

0CFr8939



Dimensiones del matrumento. Cusstionaro ce Motivacion laboral

¢ Primen dmension: Mosves Mecesdades

o Cbjethos de b Omensitn: Medr 105 Motves Mecisideds poomsnss de los
oolaboradores.

OCbsorvaciones!

Indicadores em | Claridad | Coherencia | Relavancis <
| | 4 !
2 | 4 4
Capoye y 3 ' i d
?:M 4 | - 4
Pov of Watepe s i 4 4
y Gesarotio 6 d $ :
el 7 | . 4
R | i A
9 4 4 3

*  Segunds dmensidn: Percepodtn de autoebcec
+  Objesvos do e Dimensde: Med 1a apreciackn 0 Capacidad personed e consegur
rosutados postvos.

Relevancia

e~

indicadores | ftem | Clarided |Coberencia| Rulevancia | Observaciones/
Recomendaciones
17
s
.
19

AiniaiIslslalsinlags
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» Cuarta dimension: Compromiso con la organizacion
« Objetivos de la Dimension: Medir la actitud positiva hacia la Institucion.

Indicadores item | Claridad | Coherencia| Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

26

27

28

30

31

32

- 4
4 |
4 R
29 Rl A
4 |
4 4
1 |
4 1

33
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Evaluacion por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento *Cuestionario de Motivacidn
laboral™. umummmudemmmmmmmﬂdoywm
resuliados obtenidos a partr de éste sean utiizados eficieniemente; aporiando al quehacer paicolégios.

Agradecemos su valosa colaboracion.
1. Datos generales del juez
Nombre del juez: | Ricardo Antonio Cuba Alvan
Grado profesional: | Maestia (X)) Doctor g )
5 X
Aion de Clinica ( ) Social (™)
Educativa ( ) Organizacicnal (X |

Expenencia  on  planficacon, dsefio,  implementacion,
Areas de experiencia profesional: | seguimienlo, monilorea y evaluacon de politicas, planes y
programas para la competamdad indusinal y de 9s empresss,

_ | Proyecto de Mejoramianto y Ampliacion de ks Sewvicks s los
Institucion donde 1abora: | ¢, ioiangs y Emprosas @ Nivel Nacionsl - PROMSACE

Tiempo de experiencia profeslonal en | 2 a 4 afos { )
ol drea: MésdeSanos ( X )

z .
Valkdar el contenido del instrumento, por juicko de expertos
3. Datosdelacscals
Nombre de la Prueba: | Cuestionario “Motivackon laboral”
Autor: |Sanchez Ssavedra, Aylin Natali

Procedencia. | Universidad César Vallejo
Administracidn: | Virtuasl

Tiempa de aplcacion: |18 min aproximadamente
Ambito de aplicacion: | Un Organismo Pablico Adscrito a un Ministerio del Estade peruano

Se pretende medr la Motivackin labaral que consta de 4 dimensiones:
Signcacion. Molvos/ necesidades, Percapcidn de sulceficaca, Percepcion de
nstrumentalidad, asi como tambeén los Compromesos con 1a eoganizacion.

4.
Subescala
Escala/AREA (& lones) Definicion
Se refiere
uuwm a aquedas necesidades prioranas
da Es el reconocimianto o 1a capecdad de |as personas para haces
uoebcacia los refos laborales en siluaciones determinadas pam
resultados.

Motvacion laboral.

mmpdmm -hmmanmmuMMommm
lafidad sus objelivos propuesios y motvos

DonmdomoumpunmwlmmdobMMMy
Compromisos con la idad de las organzackines, por ser un lipo de contrat
que derva en una acthud positiva hacia |s organzacion




5

Presentacién de instrucciones para el juez:
A continuacién, a usted le presanto ol cuestionaro “Motivacian laboral” elaborade por Sanchez

Saavedra, Aylin Natall en @l afo 2023, De acuerdo con 08 sigulontes indicadores calique cada uno de
los ems segin conespenda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con &l criterio El item no es claro.
CLARIDAD El bam requiere bastames mediicaciones o una
= item 88 | 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en o uso de las
comprende % palabras de acuerdo con su significado o por la
tacimente. ot ordanacion de estas,
decir, su snfachca
< - Se requiers una modificacitn muy especifica de
y uminm:a son | 3. Moderado nived algunos de ks termins del item.
. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no | Elitem no tiene relacian légica con &a dimension
cumple con ¢f critera)
“”E" = 2 Desacuerco (bajo nivel de | Elitem Sene una relacidn tangencal Aejana con
Rom tine relacién acuerdo) 1a cimension
logica con ia %
dimension o R X
El item tene una relacidn moderada con la
lnduduque‘eau 3. Acuerdo (mederado nived) dimensitn que se esta midiendo
4. Totalmente de Acuerdo (alto | El flem se encuentra estd relacionado con la
ved) dimensitn gue esta midiendo.
El item puede ser aliminado sin que s vea
1. No cumple con e criterio afectada la medicitn de la dmensian
RELEVANCIA
El tem es esencal 2 Bai €1 ftem tiene siguna redevancia. pero olra item
o imponante, es | = Ba0 Nivel puede estar inchyendo o que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Modersdo nivel El ilem es retativamente importante.
4. Alto nivel E1 item es muy relevane y debe ser induda.
887 con defenumento 1os Remms y Corhcar on Lna 65cme 06 1 8 4 5U valovecion, 831 COMo So0clamas
85 ODSEVVECIONES Que considere pertinante
| 1. No con el criterio
2. Bajo nivel
3. Modarado Nwel
4, Alto Nivel




Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Motivacion laboral
*  Primera dimension: Motivos /necesidades
» Objetves de la Dimensidn: Medir los motives /necesidades pricritarias de los

colaboradores.
Observaciones!
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia R aclnes
1 4 ] 4
2 4 1 4
3 4 | Rl
4 1 4 1
h) 1 R |
6 4 1 4
T 1 4 4
g 4 | 4
9 1 4 3

¢ Segunda dimensién. Percepcidn de autoeficacia
« Objetivos de la Dimension: Medir la aprecacon de capacklad personal para conseguir

resulados posivos.
Observaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Rec saci
10 Rl 4 q
Nivel de sutceficacia,

hesponsabilidad ' 4 4 3
los resultados, 12 I 4 1

E grado en que la r
e 13 | 1 4
responsable de los 14 1 4 i
|5 1 4 4
16 4 4 4

* Tercera dimensidn: Percepcitn de instrumentalidad
. Objgﬁvosdehoimnsion: Medir Ia apreciacién de realzar un buen trabajo dentro de la

Institucidn.
Observaclones/
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia

17 4 1 4
18 4 1 4
Valoracidn del clima |18 1 | +
prpanizacional, de la 19 4 4 n

uidad, concients
resultados, 20 1 3 1
ﬁ":ﬂo percibido 21 1 n 4
y responsabiidad. > . n "
23 - A 4
24 4 Rl d
25 4 4 4




« Cuarta dimension: Compromiso con |a organizacion
* Objetivos de la Dimension- Medir la actitud positiva hacia la Institucion.

Observaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia
26 4 4 4
27 4 N 4
28 B ) 4
4 ! d
30 4 4 4
31 | 4 4
32 | 4 4
32 1 3 4

Mg. Ricardd Atonio Cuba Alvan
DNI; 41424164




Evaluacion por juicio de expertos
ez Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de Motivacion
laboral". Laom.ﬁndﬂlmummadogunmlnmIoomqmmvtlidqumm
mmm-m«mmuﬂwacﬁmmumrm
Agradecemos su valosa colaboracian,

1. Datos generales del juez
Nombre del juez: | LUIS HENRY CONDOR POMA

Grado profesional: | Maestria ¢ ) Dactor ()
hiaadet on : Cliea () Social ()
Educativa ( ) Organizaconal ()

Especialista en formulacién de proyectos de innovacion e

Areas de experiencia profesional: | Investigacion, formulador deo  planes de  negocios
productivos y analista de mercados.

v, 2
5 a > SIERRA Y SELVA EXPORTADORA - MIDAGRI

Tlempo de experiencia profesionalen | 2 a4 anos ( )
eldrea: | MasdeSafos ( X )

2 Propdsito de 13 evaluacion.

Validar el contenido del instrumento, per juicio de experios.

3. Datosdelaescaly
Nombre de la Prueba: | Cuestionario "Motivacion laboral”
Autor: |Sanchez Saavedra, Aylin Natali

Procedencia: | Universidad César Vallejo
Administracsdn: | Virtual

Tiempo de aplicacidn: |18 min aproximadamente
Ambito de aplicacién: | Un Organismo Pablico Adscrito a un Ministerio del Estado peruano

Se prefende medr la Mobvacn Laboral gue consta de 4 dimensones:
Significacion: | Molivos! necesidades, Percepdan de autoeficacis, Percepcion de
nstrumentalidad, asi coma también kos Compromisos con la eeganizacitn

4. Soporte tedrico
Subescala
Escala/AREA (@ " ) Definicidn
madu Se refiere a aquellas necesidades priortarias
de Es al reconocimiento o ka capacidad de las personas para hacar
los retos laborales en situaciones determinadas para
Fu‘m‘mdos.
Motivacion laboral
) 8 |a percepciin de realzar un trabajo blan hecho que deriva
sus objetivos propuastos y motivoe.

?‘W.mhlmﬁm como una parte muy importante de la efectivida
vidad de las organzaciones, por ser un tipo de
ico que denva 6n una actitud positiva hacia |a organizacitn I




5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacidn, a usted le presento el cuastionario “Motivacitn laboral” elaborado por Sanchez
Saandm.AnnNm.ndanozmDemaﬂomlonlwiamsirdiudmcalﬂquocwnmod‘
los Ibems segon correspanda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumpile con &l critesio El item no es clavo,
CLARIDAD El item requiere bastanes modificaciones o una
£l item se | 2. Bajo Nivel modificacikn muy grande en of uso de las
~ palabras de acuerdo con su significado o por la
faciimante, - ordenacidn de estes.
decir, su sintactica -
2 - Se requiara una modificacitn muy especifica de
y umtn:ca son | 3. Moderado nivel algunes de los términos del em.
El Mem es claro, tene semantica y sintaxis
4. Alto rivel adecuada,

1. totaimente en desacuerdo (no
cumple con el crilesio)

El Itam no Sene relacion lsgica con fa dimensian.

OHERENCIAS |2 Desacuerdo (bajo mvel de | El iern Bene una relacion tangencial Aejana con
Kgica con ka acuerdo) la dimersion.
dimension o R
. El itam Gene una relacén moderada con la
lndic::m.edi 3 Acuerdo (moderado nivel) dimensidn que 3¢ esté midiendo.
4 Totalmente de Acuerde (ao | El item se encuentra estd relacionado con la
nivel) dimensién que estd midiendo.
) R X
1. No cumple con &l critesio Elum.prmq;l::mmwuno
RELEVANCIA
El ltem es esencial 2. Bajo Nivel El itern tiene alguna relevancia, pero ofro item
o importants, es - Bajo puede estar ncluyendo b que mide éste.
decir debe sar
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamants mportante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.
Lo0r con delanimiento 108 Nems y Calicar on wna 65cava 09 18 3 SU valoresan, asi coma sohctamas
Sus obsevvacnes considare pevtinenie
1. No cumple con &l criterio
2. Bajo nivel
3. Moderado Nivel
4. Alto Nivel




i,

Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Motivacion laboral
* Primera dmension: Motivos Inecesidades
¢ Objetives de la Dimension: Medir los motives /necesidades prioritarias de los

colaboradores.
Indicadores | ltem | Claridad | Coherencia | Relevancla | _Observaciones/
Recomendaciones
| | 1 4
Necesidades 2 4 d 4
POy ¥ 3 4 1 4
ded

rior, reconocimi 4 4 4 4
por & trabajo 5 4 ] 4
y o 6 4 4 ]
anal 7 4 4 4
5 4 4 1
9 4 4 4

+ Segunda dimension; Percepcitn de autoaficacia
+ Objetivos de la Dimension: Medr la apreciacién de capacidad personal para conseguir

resukados positivas.
Observaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia R Sioiones

10 4 1 4

Nive! de autosficacia)
responsabilidad 1" 4 4 4
loé resultados, 12 ) 4 4
grado en que I3 13 4 1 4

80 Hante

sable de s 14 4 R A
15 4 4 4
16 1 4 1

* Tercera dimension: Percepcion de instrumentalidad
* Objetivos de la Dimension: Medir la apreciacién de realizar un buen trabajo dentro de la

Institucion.
Observaciones/
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia P
17 4 ! 4
18 4 4 4
Valoracion del clima 18 4 1 4
einal, dolny. 1y [ 1 4
idad, conclencia
resultados, 20 4 4 4
gnificado perabido 21 I 4 i
 NotmommNad, 2 1 n 7
23 1 4 1
24 4 4 1
25 4 4 |




* Cuarta dimensidn: Compromiso con ka organizacion
* Objetivos de la Dimension; Medir ka actitud positiva hacia la Institucidn.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Rec ey
26 1 4 1
27 4 4 4
Compromisos 28 1 4 1
Y 29 4 4 4

valores y

identificacion con 30 4 ] 4
organizacion. 31 4 1 4
32 4 Bl 4
31 4 a 4

DNI: 47749434



Evaluacion por juicio de expertos: Cuestionario “Productividad laboral”

Evaluacion por juicio de expertos
Respatado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el ingtrumento “Cuestionario de Productividad
laboral". Lambeubndelmmwudegmnrebvammlogmqmmvﬂdquwhs
resultados oblenidos a partir de éste sean utlizados eficiememente; aportando al quehacer psicoldgco.

Agradecamos su valosa colaboracitn,
1. Datos genarales del juez
Nombre del juez: D eacen HEFUAL UORGARA SO RiANG
Grado profesional: | Maestria () Doctor (%7 )
Area de formacién académica: 5> () i)

Educativa (. ) Organizaciona )

Areas de experiencia profesional: ADHRESRGIDG PUE@Buta v PIuAOA

3 & Menen SERncos CEmEEMCS Jde
Institucién donde labora:

Tiempo de experiencia profesional en | 2 a4 anos ( )
oldrea: | MasdefBamnos ( X )
2. Progésito de la evaluacidn;
Valdar el contenide ded instrumento, por juicio de expentos,
:E;,\\ 3. Datosdelacscala

Nombre da la Prueba: | Cuestionario * Productividad laboral™

Autor: |Sanchez Saavedra Aylin Natali

Procedencla: | Universidad César Vallejo
Administracién: | Virtual
Tiempo de aplcacikdn. |15 min sproximadaments
Ambito de apicacién: | Un Organisme Publico Adscrito a un Ministerio del Estado peruano

Se pretende medir la Productividad laborai que consta de 3
Significacion: | dimensiones: desempano de tares, civismo y falts de productividad

4. Soporte tedrico
Subescala
EscalalAREA (di . ) Definicién

Desempenio de Sot*noamuwml-mwmmmww

Productividad wmmwomddmm.mw

b hvismo mdbﬂmwnmmmwt&do.um

OF: fos objetivos organizacionales, el respedo entre companaros, entre
otros.

Envueive las accones que perudican a Ia INSBIUCIIN, por ejemplo,
Fata de . el mal comportamiento entre compaercs, &l ausentismo constante,
entre otros.




S.  Presentacion de instrucciones para el juez:
A confinuacién, a usted le presento el cuestionario “Productividad laboral” elaborado por Aylin
&W&MdemnmmmluMiMncﬁﬁuWModem

ims segun comesponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El Itam no es claro.

CLARIDAD £l itam requiere bastantes modificaciones o una
El ftem se | 2. Bajo Nivel modificacién muy grande en o uso de las
comprend 3 palabras de acuerdo con su significaco o por la
taciimente. a8 ordenacion de estas,
decr, su sntaclica

Se requieve una medificacién muy especifica de

y semantica son | 3. Modarado nivel algunos de ks términas del itam.
El ltem es claro, tene semantica y sintaxis
4. Alto revel adecusads.

1. totalmante en desacuerdo (no
cumple con & critedo)

Eltern no Siena relacion logica con la dimension.

Nine
/l

*/hﬁz—f

2€212929

g“mammlm 2. Desacuerdo  (bajp nivel de El item %ane una relacidn tangencial flejana con
acuerdo) la dimension.
Iogica con la
dimension o
El ltam tiene una refacidn moderada con la
Mc’:!:rquoeﬁ 3. Acuerdo (moderada nival) dimensidn que se esta midiendo.
4. Tolalmente do Acuerdo (allo | El item se encuenira estd relacionado con la
nived) dimensidn que estd midendo,
1. No cumpie con el criters Elihmp:odowe:::\-domwenm
RELEVANCIA
El tem s esancial El item tigne alguna relevancia, pero otro Hem
@ importante, es 2. Bajo Nivel puede estar incluyendo o gue mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderada nivel El item &5 relativamente importante.
4. Alto nived El item 85 muy relevante y debe sar incluido.
Leer can defenimionfo 108 ilems y caicar 60 Wia escals de 1 3 4 Sif valoracion, 857 como Solcliamos
Sus 0bSeIvacionas que considere pertinente
1. No cumple can el criterio
2. Bajo nivel
3. Moderado Nivel
4. Alto Nivel




Dimensiones del instrumento’ Cusstionaro de Productividad laboral.
o Pricoars dmensidn: Disasipeno do tvsa
- wahm:uewdmmymmahmnb

Rolevancia | Obsercaciones!

Indicadores e Claridad
Recomendaciones

!

I |
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Evaluacion por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido selecclonado para evaluar el Instrumento “Cuestionario de Productividad
laboral". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico.
Agradecemos su valiosa colaboracion,
1. Datos generales del juez

Nombre del juez: [ Ricardo Antonio Cuba Alvan

Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()

Social X

Area de formacién académica: Clinics  ( ) (%)
Educativa ( ) Organizacional (X )

Experiencia en planificacidn, diseno, mplementacion,

Areas de experiencia profesional: | seguimiento, monitoreo y evaluacion de politicas, planes y
programas para la competitividad industrial y de las empresas.,

Proyecto de Mejoramiento y Ampliacion de los Servicios a los
Institucién donde labora: Ciudadanos y Empresas a Nivel Nacionnl - PROMSACE.

Tiempo de experiencia profesionalen | 2 a 4 afios ( )
ol drea: MésdeSafios ( X )

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: | Cuestionario “Productividad laboral”

Autor: |Sanchez Saavedra, Aylin Natall

Procedencia: | Universidad César Vallejo

Administracién. | Virtual

Tiempo de aplicacién: |15 min aproximadamente

Ambito de aplicacion: | Un Organismo Publico Adscrito a un Ministerio del Estado peruano

Se pretende medir la Productividad laboral que consta de 3
Significacion: | dimensiones: desempefio de tarea, clvismo y falta de productividad

«_m.zﬁm
Escala/AREA Subescala Definicié
(dimensiones)
Dezempeno de &tﬂonaﬂhﬂrmlunmmwm,
o Son las actividades que mejoran el clima organizacionsl, como
Productividad 8 por
‘a""aw iviemo ejemplo el brindar apoyo & ofros companerce del trabajo, guardar
wmdmmmmmn
Envuelve las accones que perjudican a la Institucidn, por ejempio,
Falnde. el mal compontamiento entre companercs, el ausentismo constante,
r'm entre otros.




5. i i
A continuacidon, a usted le presento el cuestionario “Productividad laboral” elaborado por Aylin
Sanchez Saavedra en el afio 2023 De acuerdo con ks siguientes indicadores califique cada uno de los

fterns segin corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
(E:ILARI?.:: se | 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las
comprende ’ palabras de acuerdo con su significado o por la
facimente, es ordenacion de estas.
decir, su sintdctica 4
’ . g Se requiere una modificacidn muy especifica de
mmmiuh.ca weat; 3. Mostasads bl algunos de los términos del item,
4. Alto nivel El tem es claro, tiene semantica y sintaxs

adecuada,

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El ltem no tiene relacion logica con la dimension,

mﬁﬁm 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial fejana con
logica con la acuerdo) la dimension,
dimension o
. El item tiene una relacion moderada con la
Indm.em 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
4, Totalmente de Acuerdo (alto | El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
El item puede ser eliminado sin gue se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimensin,
RELEVANCIA
El item es esencial 2. Baio Nivel El Item tiene alguna relevancia, pero oftro item
o importante, es - Baj puede estar incluyendo o que mide éste,
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El ltem es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con deleninmento 1as oms y callicar en una escala 08 1 4 SU vaoracion, asi como soncilamas

sus observaciones que considere pertinente

1. No cumgle con el criterio

2. Bajo nivel

3. Moderado Nivel

4. Alto Nivel




Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Productividad laboral.
e Primera dimensidn: Desempefio de taraa
¢ Objetivos de la Dimension: Medir el conccimiento y cumplimiento de las tareas en la

Institucion
Observaciones/
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia deciaras
Conocimiento y ! : : .
ICompromiso ylo 2 | 4 F
randimeento en la 3 4 1 4
farea y en el contextof n 3 " 3
5 4 4 4
6 - 'l 4
7 4 | 4
8 4 \ 4
9 4 4 il

* Segunda dimensién: Civismo
« Objetives de la Dimensidn: Medir las conductas y actividades que mejoran el clima
organizacional

Observaciones/

Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia R s

10

12

13

14

15

16

17

e e R e e R R R D
kbl |l &
il

¢ Tercera dimension: Falta de productividad.
» _Objetivos de fa Dimension: Medir aquellas acciones que perjudican a la Institucidn,

Indicadores | item | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
19 1 1 1
Ausentismo,
tard v 20 4 4 4
conflictos 21 - i ]
22 4 1 4
23 4 4 ]
24 ) 4 4
25 4 4 4
% | : R
2 . - I
(, /
Mg. Ricardo Amtenie Cuba Alvén

DNI: 41424164




Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juaz: Usted ha sido seleccionado para evaluar &l instrumento “Cuestionario de Productividad
laboral". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utiizados eficientemente; aportando al quehacer psicologico.
Agradecemos su valiosa colaboracion,

1.

Nombre del juez: | | (1S HENRY CONDOR POMA

Grado profesional: |  Maestria (%) Dector ()
Area de formacién académica: | O'mce () e ¢
Educativa () Organizacional (X

Especialista en formulacién de proyectos de innovacién e
Arcas de experiencia profesional: | Investigacion, formulador de planes do negocios
productivos y analista de mercados.

SIERRA Y SELVA EXPORTADORA - MIDAGR!
Institucién donde labora:

Tiempo de experiencia profesionalen | 2a4 ahos ( )
eldrea: | MasdeSanos ( X )

2. Propésito de la evaluacién;

Vﬂdudmnmﬂidoddlmwmonh.pmjmdecm

3. Datosdelaescyly
Nombre de la Prueta: | Cuestionario * Productividad laboral”
Autor: |Sanchez Saavedra, Aylin Natali

Procedencia: | Universidad César Vallejo
Administracion; | Virtual

Tiempo de aplicackdn: |15 min aproximadamente
Ambito de aplicacién: | Un Organismo Pablico Adscrito a un Ministerio del Estado peruano

Se pretende medir la Productividad laboral que consta de 3
Significacion: | dimensiones: desemponio de tarea, civismo y falta de productividad.

4 Soporte tesrico

Escala/AREA

Definicién

&mnanlunMuﬂmww

Son las actividades que mejoran el clima organizacional, como por
wumwum-mmum.um
los cbjotivos organizacionales, el respeto enire companeros, entre
otros

Subescala
(dimensiones)
Desempefio de
Civismo
Envueive las accones que perjudican a la Inabiucion, por ejompio,
Fulade ol mal comportamiento entre companierncs, &l ausentismo constante,

Productividad
laboral

entre otros.




5.

A continuacién, a usted ke presento el cuestionario “Productividad laboral" elaborado por Aylin

SanchezSuMaenelaﬁommmerdocmlocdmmhdludorsaliﬁquemumdom
items segOn corresponda.
Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con ol criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El Hem se | 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las
comprende ’ palabras de acuerdo con su significado o por la
facimente. es ordenacion de estas.
decin, su sintactica ¢
N : Se requiere una modificacion muy especifica de
y semdntica son | 3. Moderado nivel .
adecuadas. algunos de ks términos del item.
El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Ao nivel sdecuada
1. totalmente en desacuerdo (no | Elitem no tiene relacidn logica con la dimensidn,
cumple con el criterio)
:::IIE!ENCIA.EI 2, Desacuerdo (bajo nivel de EIIﬁemﬁemunamiadonbnmnchlmcm
lem Slong relacidn | ™ o/ entc) la dimensién
logica con la 5
dimensin o & 2
: : El item tiene una relacion moderada con la
ndmm?grqmm 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se estd midiendo.
4. Totalmente de Acuwerdo (alto El item se encuentra estd relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
i El item puede ser efiminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA
El item es esencial ) El item tiene alguna relevancia, pero otro item
© imporiante, es 2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste,
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4, Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.
mmmmmdaulwmwmmﬂdmm
sus observaciones que considere perfinente
1. No cumple con el critario
2. Bajo nivel
3. Mederade Nivel
4. Alte Nivel




7N

¢ Primera dimension: Desempedio do tarea
* Objetivos de la Dimension: Medir el conocimiento ¥ cumplimiento de ias tareas en la

Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Productividad laboral.

Institucidn
Indicadores | Item | Claridad | Coherencia| Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

c 7 | 4 4 4
Compmmlso yo 2 4 4 4
yendimiento en la 3 4 4 4
rea y n el conte: 1 a 3 3

5 4 4 4

6 4 4 4

7 4 4 4

8 4 4 4

9 4 4 4

* Segunda dimension; Civismo
+ Objetivos de la Dimension: Medir las conductas y actividades que mejoran el cima

__Organizacional
Observaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencla | Relevancia Reconisadarionss
10 4 4 4
contra preductivesy| 11 4 4 4
Desempatio 12 4 4 4
adaptativo 13 4 ] a
14 4 4 4
15 4 4 4
16 4 4 4
17 4 4 4
18 4 4 4

* Tercera dimensidn: Falta de productividad,
» _Objetivos de la Dimension: Medir aquellas acciones que perudican a la Institucién.

Indicadores ftem | Claridad | Coherencia| Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
19 4 4 4
Ausemu?;. 3 4 3 I
i 21 K | 4
2 4 4 A
23 B 4 4
24 4 4 4
28 4 4 4
26 4 4 3
) P 27 4 4 4

H]

Lu Hénry
DNI: 47749434

Céndor Poma




Anexo 6: Matriz de consistencia

TITULO: “Motivacion y productividad laboral en colaboradores de un Organismo Publico Adscrito a un Ministerio del Estado peruano, periodo 2023,
AUTORA: Sanchez Saavedra, Aylin Natali

Problemas

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

Objetivo general:

Hipotesis general:

Variable 1: Motivacion. —Nivel de esfuerzo que los colaboradores estan dispuestos
a ejecutar en el trabajo (De Quijano & Navarro 2003)

“¢ Cual es la relacion que
existe entre la Motivacion
y la Productividad laboral
en los colaboradores de
un Organismo Publico
Adscrito  (OPA) a un
Ministerio del Estado
peruano, periodo 2023?”.

Determinar

la

relacion que existe entre
Motivacién y Productividad
laboral en los
colaboradores de un OPA
de un Ministerio peruano,
periodo 2023.

Existe relaciéon entre
la Motivacion y la Productividad
laboral en los colaboradores de
un Organismo Publico Adscrito a
un  Ministerio del Estado
peruano, periodo 2023.

Dimensiones

Indicadores

ftems

Escala de
valores

Niveles o
rangos

Motivos
/necesidades

Necesidades
activadas: apoyo y
respeto del

superior, reconocimie
nto por el trabajo bien
hecho y desarrollo
personal en el
trabajo.

1,2,3,45,
6,78y 9

Percepcién de
autoeficacia

Nivel de autoeficacia
responsabilidad sobre
los resultados, o
grado en que la
persona se siente
responsable de los
resultados de su
trabajo y significado
percibido

10,11,12,
13,14,15
y 16

Percepcion de
instrumentalida
d

Valoracién del clima
organizacional, de la
equidad, conciencia
de resultados,
significado percibido
y responsabilidad

17, 18,19
20, 21,
22,23,24
y 25

Compromiso
con la
organizacion

Compromisos
afectivos y

de valores y

la identificacién con la
organizacion

26,27,28,
29,30,31,
32y 33

Nunca (1)

Casi nunca

@)
A veces (3)

Casi siempre

4
Siempre (5)

Bajo (0-55)

Medio (56-
110)

Alto (111-
165)




Problemas Especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

Variable 2: Productividad laboral. — Es el resultado de alcanzar las metas luego
de la transferencia de insumos al producto y/o servicio con el menor costo.

(Robbins y Judge 2013)

¢ Cudl es la relacion que Determinar la relacién entre | Existe relacién entre la

existe entre la la Productividad laboral y | Productividad laboral y los

Productividad laboral con | los motivos /necesidades | motivos /necesidades de los

los motivos /necesidades | de los colaboradores del | colaboradores del OPA del Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles o
de los colaboradores del | OPA del Ministerio | Ministerio peruano, periodo valores rangos
OPA del Ministerio peruano, periodo 2023. 2023.

peruano, periodo 2023?

¢ Cual es la relacion que Determinar la relacion Existe relacion entre la

existe entre la entre la  Productividad | Productividad laboral y la | Desempefio de | Conocimiento 01, 02,

Productividad laboral con | laboral y la Percepcion de | Percepcién de autoeficacia en |tarea 03, 04,

la Percepcion de autoeficacia en los | los colaboradores del OPA del 05, 06, Nunca (1)

autoeficacia en los colaboradores del OPA del | Ministerio  peruano, periodo 07,08y Bajo (0-45)
colaboradores del OPA Ministerio peruano, periodo | 2023. 09 Casi nunca

del Ministerio peruano, 2023. (2) Medio (46-
periodo 2023? 90)
¢Cudl es la relacion que | Determinar la relacion Existe relacion entre la A veces (3)

existe entre la | entre la  Productividad | Productividad laboral y la Compromiso y/o Alto (91-135)
Productividad laboral con | laboral y la Percepcion de | Percepcion de Instrumentalidad rendimiento en la Casi siempre

la Percepcion de | Instrumentalidad en los | en los colaboradores del OPA tarea y en el contexto 4)

Instrumentalidad en los | colaboradores del OPA del | del Ministerio peruano, periodo | Civismo 10, 11,

colaboradores del OPA | Ministerio peruano, periodo | 2023. Comportamientos 12,13, Siempre (5)

del Ministerio peruano, | 2023. contra productivos 14, 15,

periodo 2023? 16,17,y

¢Cual es la relacion que | Determinar la relacion | Existe  relacion entre la Desempefio 18

existe entre la | existente entre la | Productividad laboral vy el adaptativo

Productividad laboral con | Productividad laboral y el | Compromiso con la organizacion _

el Compromiso con la | Compromiso con  la | de los colaboradores del OPA | Falta de | Ausentismo 19, 20,

organizacion de los | organizacion de  los | del Ministerio peruano, periodo | Productividad 21,22,

colaboradores del OPA | colaboradores del OPA del | 2023. Tardanzas 23, 24,

del Ministerio peruano, | Ministerio peruano, periodo Conflictos 25,26,y

periodo 20232 2023. 27

Disefio de investigacion:

Poblacién y Muestra:

Técnicas e instrumentos:

Método de analisis de datos:

Enfoque: Cuantitativo
Tipo: Basica

Nivel: Correlacional
Disefio: No experimental.

Método: hipotético-deductivo

Poblacién: 124 colaboradores

Variable 1y 2:

| Descriptiva: tablas de distribucién de

del OPA del Ministerio peruano.
Tipo de muestreo: No
probabilistico (intencional)

Muestra: 80 colaboradores.

Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionarios

frecuencias y porcentajes

Inferencial: Rho de Spearman




Anexo 7: Confiabilidad

Alfa de Cronbach: Motivacién

e — — —
SUJETO [ltem 1 |Item 2|Item 3 |ltem 4 [ltem 5 |ltem 6 |Item 7 |Item 8 |Item 9 |ltem 10 |ltem 11 |ltem 12 |ltem 13|Item 14 |Item 15|Item 16 |ltem 17 |Item 18 |Item 19 |Item 20
1 5 4 4 4 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4
2 4 5 4 5 3 3 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 3 3
3 1 4 4 2 2 1 3 3 3 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 4
4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 5 5 5 2 3
5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 4
6 3 3 2 2 2 2 3 4 4 2 2 3 2 2 3 3 3 3 4 4
7 3 3 3 3 3 3 2 3 3 4 3 5 3 4 4 3 4 4 3 3
8 5 5 4 5 5 3 5 4 4 3 3 5 5 4 5 2 4 4 4 4
9 3 4 5 2 3 2 2 5 2 5 4 4 4 4 5 5 3 5 4 4
10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5
Varianza| 1.61| 0.49 0.8 1.45 1.24| 1.49| 1.24| 0.69] 0.61 0.96 0.81 0.56 0.89 0.41 0.45 1.16 0.6 0.45 0.61 0.36
Item 20 |ltem 21 |Item 22 |Item 23 |Item 24 |Item 25 |ltem 26| ltem 27 |Item 28 |Item 29(Item 30|Item 31 |Item 32 |Item 33 | TOTAL
4 4 4 4 4 5 3 3 4 4 4 4 4 3 134
3 4 4 4 3 4 5 4 3 3 4 4 4 3 123 K= 33
4 3 3 1 5 5 3 2 2 2 5 3 4 3 115 Si= 28.5
3 4 4 2 4 5 2 2 2 3 3 4 3 4 116 St= 270.84
4 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 1 151
4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 5 4 5 3 102
3 3 3 3 5 5 5 2 3 3 3 4 4 3 112 alfa 0.92273
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 132
4 2 4 2 4 5 2 1 2 2 2 5 4 4 114
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 5 1 155
0.36 0.76 0.4 1.36 0.56 0.44 1.24 1.69 0.96] 1.04 alzal 0.36 0.36 1.24( 270.8
Alfa de Cronbach: Productividad laboral:
[ ALFA_CRONBACH - Productividad (confiabildad)
d
SUJETO (ltem 1|Item 2|ltem 3 |Item 4|ltem 5 |Item 6 |ltem 7|Item 8|Item 9|Item 10| ltem 11 Item 12| Item 13|Item 14 ltem 15/ ltem 16/ Item 17|Item 18 Item 19 |ltem 20| ltem 21
1|3 4 5 5 4 4 4 4 3 4 4 4 3 5 4 4 3 5 3 4 5
2|5 4 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 3 4 5 4 5 4 4 4
33 4 5 5 5 5 5 3 3 5 5 5 1 4 5 3 4 5 3 1 4
414 4 4 5 4 5 4 4 5 3 4 4 2 4 4 3 5 5 4 4 4
5[5 5 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 2 5
6(5 5 5 5 5 5 5 4 3 5 4 4 2 4 4 4 3 3 3 2 4
7[5 5 5 5 3 3 5 3 3 5 4 4 4 5 4 3 3 4 3 4 5
8la 4 5 4 4 4 4 3 4 3 1 1 1 2 3 3 4 3 2 2 4
9|3 2 3 5 5 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
10|5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5
Varianza| 0.76| 0.76/ 0.45| 0.09| 0.41| 0.56| 0.45| 0.49| 0.69 0.64 1.29 1.2 2.36 0.8 0.36 0.69 0.6 0.64 0.65 1.56 0.24
L Item 22|ltem 23|ltem 24|Item 25|Item 26|ltem 27 | TOTAL
4 5 4 4 5 3 109
4 4 4 5 3 3 114 K= 27
5 5 5 5 5 5 113 Si= 21.08
4 5 4 3 4 5 110 St= 112.76|
4 5 1 5 5 4 120
5 5 5 5 5 3 112
1 5 3 4 3 4 105 alfa 0.84433
3 4 5 5 2 3 87
5 5 5 4 4 5 107
5 5 5 5 5 5 131
b 14| 0.16 1.49 0.45 1.09 0.8| 112.8

Formula Alfa de Cronbach:

R Z

K~1[ S

i

{ @  Coeficiente de confiabilidad del cuestionario
Nimera de items del instrumento

J

R : s :
3+ Sumatoria de las varianzas de los items.
g

2+ Varlanza total del instrumento.

Interpretacion:

RANGO CONFIABILIDAD
0.53 a menos Confiabilidad nula
0.5420.59 Confiabilidad baja
0.60 a 0.65 Confiable
0.6620.71 Muy confiable
0.72 3 0.99 Excelente confiabilidad
1 Confiabllidad perfecta




Anexo 8: Prueba de normalidad

Ho: La informacion procesada es no dispar a los parametros gaussianos

H1: La informacién procesada es dispar a los parametros gaussianos

Prueba de distribuciéon no paramétrica para la motivacion y la productividad laboral en los colaboradores del
OPA del ministerio peruano, 2023

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Motivacion ,372 80 ,000 ,713 80 ,000
Productividad laboral ,409 80 ,000 ,667 80 ,000

Nota: para la data procesada los resultantes fueron procesados en SPSS v.29

Teniendo como inferencia los datos presentados, se afirma con la maxima certeza
de que determinantes analizadas motivacion y productividad laboral; es asi como,
teniendo de referente el método KS considerado para informacién aleatoria
recolectada mayor a 50 objetivos analizados, presentan una valoracion p ,000
inferior al error estandar considerado para el método. Asi mismo, se rechaza Ho,
pudiendo afirmar que las variables y dimensiones no poseen distribuciéon normal.

En tanto, se acepta se acepta la H1.
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