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Resumen

La presente investigacion, denominada "Motivacion y Rendimiento laboral de los
colaboradores administrativos de la Comision de Justicia y Derechos Humanos del
Congreso de la Republica, 2023", se orientd a determinar la relacion entre la
motivacion y el rendimiento laboral en dichos colaboradores durante el afio 2023.
A través de un estudio cuantitativo, no experimental y de corte transversal, se
recolectaron datos utilizando instrumentos validados. Los hallazgos sefialaron una
marcada correlacion positiva (rho de Spearman = 0.774) entre el desempefio
laboral y la motivacion, indicando que, al incrementar la motivacion, el rendimiento
laboral también tiende a aumentar, respaldado por un valor p extremadamente bajo
(< .001) con 22 grados de libertad. Esta evidencia robusta subraya la estrecha
vinculacion entre la motivacion de los colaboradores y su desempefio en el trabajo.
Ante ello, se sugiere que la Comisién de Justicia y Derechos Humanos del
Congreso de la Republica ponga en marcha un programa de formacion continua
que impulse la motivacién tanto intrinseca como extrinseca, mediante talleres y
capacitaciones que se enfoquen en el crecimiento personal y profesional, buscando

asi maximizar el rendimiento laboral de sus colaboradores.

Palabras clave: motivacion, desempefio laboral, colaboradores

administrativos, comision de justicia, derechos humanos.



Abstract

The present research, titled "Motivation and Job Performance of Administrative
Collaborators of the Commission of Justice and Human Rights of the Congress of
the Republic, 2023", aimed to determine the relationship between motivation and
job performance among these collaborators during 2023. Through a quantitative,
non-experimental, cross-sectional study, data was collected using validated
instruments. The findings highlighted a strong positive correlation (Spearman's Rho
= 0.774) between job performance and motivation, suggesting that as motivation
increases, job performance tends to follow suit, supported by an extremely low p-
value (< .001) with 22 degrees of freedom. This compelling evidence underscores
the close link between collaborators' motivation and their job performance.
Therefore, it is recommended that the Commission of Justice and Human Rights of
the Congress of the Republic implement an ongoing training program to boost both
intrinsic and extrinsic motivation, using workshops and trainings focused on
personal and professional growth, aiming to maximize the job performance of their

collaborators.

Keywords: motivation, job performance, administrative collaborators,

commission of justice, human rights.



INTRODUCCION

Actualmente, la motivacion laboral responde a una serie de acciones que miden
y velan por el comportamiento de los colaboradores de una empresa. Estas
acciones también determinan el compromiso, el rigor y la manera en como los
empleados alcanzan los objetivos propuestos en la organizacion (Shkoler y
Kimura, 2020). Bajo este panorama, Vargas et al. (2020) sefalan que la
motivacion laboral es un factor crucial que todas las empresas deben

considerar.

La motivacion laboral se comprende como una herramienta esencial que
impulsa al colaborador a cumplir eficientemente su jornada laboral. Estos
colaboradores, siendo conscientes de su papel dentro de la organizacion,
esperan recibir incentivos por su desempefio, especialmente cuando sus
resultados reflejan la consecucion eficaz de las metas establecidas por la
empresa. Respecto al rendimiento laboral, Peir6 et al. (2021) lo definen como
la conducta que exhibe el colaborador durante su jornada de trabajo. Medir
dicho, el rendimiento no solo implica evaluar la terminacion oportuna de sus
actividades y el tiempo invertido, sino también la alineacion de sus resultados
con las expectativas de la empresa, su nivel de productividad y, por supuesto,

la calidad del trabajo entregado.

El rendimiento laboral en Latinoamérica se ve influenciado por su rica
diversidad cultural y las disparidades econdmicas. Mientras las relaciones
interpersonales basadas en lazos comunitarios y familiares juegan un papel
crucial en la motivacion, las necesidades econdmicas enfatizan la importancia
de incentivos extrinsecos, como salarios y beneficios. Sin embargo, con la
influencia global y las nuevas generaciones, hay una creciente demanda por
oportunidades de desarrollo, ambientes innovadores y equilibrio entre vida

laboral y personal (Larico-Mamani et al., 2021).

En Peru, la dinamica laboral se encuentra influenciada por una profunda
tradicion cultural y los desafios socioecondmicos actuales. A medida que el pais

se moderniza y las nuevas generaciones ingresan al mercado laboral, crece el



interés por oportunidades de crecimiento, ambientes de trabajo actualizados y
una armonia entre la vida profesional y personal. Las organizaciones en el
territorio peruano buscan fusionar estos elementos, respetando siempre la

esencia y singularidad de su cultura (Geraldo, 2022).

La Comision de Justicia y Derechos Humanos del Congreso de la
Republica, compuesta por 17 colaboradores, tiene la misidbn de proponer y
revisar iniciativas legislativas clave para el sistema judicial peruano. A pesar de
su demostrada eficiencia, enfrentan un desafio persistente: una alta presion
laboral que, si no se maneja adecuadamente, puede llevar a una baja
motivacion y, por ende, a un rendimiento subéptimo. Esta dinamica resalta la
problematica central de esta tesis: la relacidén directa entre una disminucion en
la motivacion y un descenso en el rendimiento laboral. Para abordar esto, es
crucial brindar capacitaciones constantes, asegurando que el equipo no solo
esté técnicamente preparado, sino también motivado y valorado en su funcion

esencial.

Ante ello se realiza la siguiente pregunta de investigacion: ;De qué
manera se relaciona la motivacién y rendimiento laboral en los colaboradores
administrativos de la Comisién de Justicia y Derechos Humanos del Congreso
de la Republica, 20237 Y los problemas especificos. ¢ Cual es la relacion entre
motivacion laboral y la dimension clima laboral en los colaboradores
administrativos de la Comision de Justicia y Derechos Humanos del Congreso
de la Republica, 20237; ¢ Cual es la relacion entre motivacion laboral y la
dimension horarios en los colaboradores administrativos de la Comisién de
Justicia y Derechos Humanos del Congreso de la Republica, 20237; ¢, Cual es
la relacién entre motivacion laboral y la dimension factores ambientales en los
colaboradores administrativos de la Comision de Justicia y Derechos Humanos
del Congreso de la Republica, 20237?; y 4, Cual es la relacidon entre motivacion
laboral y la dimension motivacion en los colaboradores administrativos de la
Comisién de Justicia y Derechos Humanos del Congreso de la Republica,
20237



La justificacién tedrica de esta investigacion se basd en fuentes
confiables, abordando la motivacién laboral y el rendimiento laboral,
estableciendo antecedentes esenciales para futuras investigaciones. La
justificacion practica analizé coémo la motivacion influyé en el rendimiento de los
colaboradores de la comision de justicia y derechos humanos del congreso,
revelando que una correlacion entre estas variables podria guiar a
organizaciones a mejorar el clima laboral y alcanzar sus metas.
Metodolégicamente, el estudio empledé un enfoque cuantitativo del alcance
correlacional, el cual se baso en la construccion de herramientas de evaluacion
que tengan la precision y confiabilidad adecuada para la recopilacion de datos
y sus conclusiones. En términos sociales, el estudio resalté la importancia del
equilibrio entre motivacion y rendimiento en el ambito laboral, subrayando la
necesidad de ofrecer condiciones laborales adecuadas para maximizar el

compromiso y la eficiencia de los colaboradores.

El objetivo general de la presente investigacion es determinar la relacion
entre la motivacion y el rendimiento laboral en los colaboradores administrativos
de la Comision de Justicia y Derechos Humanos del Congreso de la Republica
en 2023. Asimismo, los objetivos especificos son: (1) evaluar la relacion entre
la motivacion laboral y la dimension clima laboral en los colaboradores
administrativos de la Comision de Justicia y Derechos Humanos del Congreso
de la Republica en 2023; (2) evaluar la relacion entre la motivacion laboral y la
dimension de los horarios laborales en los colaboradores administrativos de la
Comisién de Justicia y Derechos Humanos del Congreso de la Republica en
2023; (3) evaluar la relacion entre la motivacion laboral y la dimension factores
ambientales en los colaboradores administrativos de la Comision de Justicia y
Derechos Humanos del Congreso de la Republica en 2023; (4) evaluar la
relacion entre la motivacion laboral y la dimension motivacion en los
colaboradores administrativos de la Comision de Justicia y Derechos Humanos

del Congreso de la Republica en 2023.

Ademas, como hipotesis general se tiene: Existe relacidon entre la
motivacién y el rendimiento laboral en los colaboradores administrativos de la

Comision de Justicia y Derechos Humanos del Congreso de la Republica en



2023. Asimismo como hipotesis especificas se consideran las siguientes: (1)
existe relacion entre la motivacion laboral y la dimension clima laboral en los
colaboradores administrativos de la Comision de Justicia y Derechos Humanos
del Congreso de la Republica en 2023; (2) existe relacidon entre la motivacion
laboral y la dimensiéon de los horarios laborales en los colaboradores
administrativos de la Comisién de Justicia y Derechos Humanos del Congreso
de la Republica en 2023; (3) existe relacidén entre la motivacion laboral y la
dimension factores ambientales en los colaboradores administrativos de la
Comisidén de Justicia y Derechos Humanos del Congreso de la Republica en
2023; (4) existe relacion entre la motivacion laboral y la dimensidén motivacion
en los colaboradores administrativos de la Comision de Justicia y Derechos

Humanos del Congreso de la Republica en 2023 (4)



MARCO TEORICO

Para el desarrollo de esta investigacion, se tomaron fuentes de diversos autores
gue han realizado estudios tanto en el ambito internacional como en el nacional,

las que han proporcionado el sustento del antecedente del marco teérico.

En el contexto internacional se cita a Ortiz (2021) quien efectu6é una
investigacion para establecer la influencia de la motivacion en el desempeno
laboral de 174 operarios y administrativos de la empresa Fairis C.A. de Ambato.
Se caracterizo por ser un estudio cuantitativo, basico y correlacional, siendo a
su vez transversal. Entre los resultados, se verificO que existe una mayor
predominancia de un nivel medio de motivacién (37%) y que la organizacién y
el ser parte de un equipo eran factores cruciales para su incremento. Por otro
lado, el desempeiio alcanzé un puntaje de 4.22, indicando un nivel eficiente en
la realizacion de las labores diarias. Por ultimo, se pudo comprobar que ambas

variables de estudio tienen significativa relacién (X? =513,552; p= 0.000).

Por su parte, Bermudez (2021) buscdé estimar la asociacion entre el
desempenfio y la motivacion en el lugar de trabajo en 380 trabajadores y 20 jefes
de empresas pequenas ubicadas en una provincia de Ecuador. Para ello, el
estudio se basdé en metodologia cuantitativa, transversal, de tipo basico y
correlacional. Entre los resultados se evidencié que la motivacion laboral
disminuye mientras mayor sea la antiguedad de los trabajadores. Ademas,
aquellos con un mayor nivel educativo muestran niveles mas bajos de
motivacion hacia su rendimiento laboral. Por otra parte, los trabajadores
consideran importante el reconocimiento recibido de sus superiores como factor
motivador, y perciben que su proactividad y productividad pueden mejorarse
mediante formacion e incentivos. Ademas, se encontré que las variables ya

descritas, tiene una asociacion significativa (rho=.898; p= .000).

El estudio de Bohoérquez et al. (2020), estuvo orientado a analizar la
motivacion y el desempeno laboral de 85 trabajadores del GAD Municipal del
cantén Salinas, en Espana. En cuanto a la metodologia, fue un estudio
probabilistico, descriptivo y de enfoque mixto. Los hallazgos dieron a conocer

que existe un 35% de trabajadores insatisfechos respecto a la necesidad de



poder, un 25% insatisfechos en cuanto a sus necesidades fisioldgicas y 35%
insatisfecho con la equidad organizacional. Ademas, dados los resultados
obtenidos, los autores establecieron recomendaciones motivacionales,
dirigidas a mejorar el desempefo laboral, logrando asi el crecimiento

organizacional y personal.

Asimismo, Alarcén (2019), orientd su estudio a examinar la correlacion
entre desempeno laboral y motivacion, en empleados de Envatub S.A. en la
provincia de Pichincha. Tuvo un disefio cuantitativo, transversal, no
experimental, siendo a su vez correlacional, en el que se trabajé con 50
trabajadores de la regidén operativa. En cuanto a la motivacion laboral, los
resultados revelaron que gran parte de los empleados presentan niveles
moderados de motivacidn en relaciéon con sus necesidades de seguridad y
proteccion (44%), autorrealizacion (50%) y autoestima (58%). Sin embargo,
gran parte de ellos sefiald niveles mas bajos de motivacién, en sus necesidades
sociales y su sentido de pertenencia (68%). En cuanto al rendimiento laboral,
la evaluacién de las competencias indica que los miembros del personal
exhiben altos niveles de competencia en la calidad del trabajo (48%) mientras
que su competencia en liderazgo y trabajo en equipo se situa dentro de la
media, con un 40% y 42% respectivamente. El estudio confirmd que las
dimensiones de la motivacion se asociaron con las dimensiones del rendimiento

laboral.

Gordon (2018) tuvo como propédsito, estimar la asociacion entre
motivacion y desemperio laboral en 81 empleados de la cooperativa de ahorro
y crédito de Ambato. La investigacion se caracterizo por ser de enfoque mixto,
siendo a su vez de alcance exploratorio-correlacional, en el que se aplicé un
trabajo de campo y bibliografico. Los hallazgos revelaron que la motivacion de
los colaboradores alcanzoé un 37%, ademas se identificd que el exceso de horas
(54%), el sueldo (25%) y un inapropiado ambiente laboral (21%), fueron
factores relevantes que acrecentaban la probabilidad de que los colaboradores
presenten un desempeno deficiente. Sumado a ello, el 58% manifestd que la
subvencion econdmica brindada le permite solventar, solo a veces sus

necesidades basicas, manifestando descontento en relacibn con la



remuneracion. La estadistica inferencial demostré que las variables citadas

estan relacionadas significativamente (rho=.082; p=.0469).

A nivel nacional, Barrientos (2020), tuvo por objetivo precisar la
asociacioén entre clima organizacional y motivacién laboral en 20 empleados de
la Corporacion Estratégica, Chilca. El estudio empleé un disefio no
experimental, utilizando un corte transversal y un analisis correlacional. Los
resultados, dieron a conocer que el 55% de los encuestados percibié un regular
clima dentro de la organizacion, y un 45% estimé un nivel medio de motivacion
laboral. Finalmente, los analisis inferenciales, revelaron que existe una positiva
y significativa correlacion entre las variables mencionadas previamente

(r=0,733; p= 0,000) dados los valores estadisticos obtenidos.

El reciente estudio de Vicente (2022), buscé estimar la correlacion entre
motivacion y desempefio laboral en 42 empleados administrativos de la Corte
Superior de Justicia de Ucayali. Los hallazgos expusieron que un gran numero
(65%) presentd un nivel medio de motivacion, y de desempefio (61%). Ademas,
la estadistica determiné que la motivacién se asocia directamente con el
desempeinio en el trabajo (rho= 0,908; p=0,000). Lo que permite inferir que una
mayor motivacioén entre el personal de la Corte, se traduce en un rendimiento
optimo, mejorando asi la eficacia y la eficiencia generales en sus ambitos de

trabajo particulares.

En este mismo contexto, Moran et al. (2021) buscd precisar la
correlacion entre motivacion laboral y clima organizacional en personal
administrativo y docente de la |.E "San Fernando" del Ucayali-Peru. El estudio
empled metodologia cuantitativa, descriptivo-correlacional y no experimental,
trabajando con 80 participantes, seleccionados por muestreo censal. Los
resultados descriptivos precisaron que un 36,3% se considera de acuerdo con
su nivel de motivacién, de igual manera, una parte importante, sefalé estar de
acuerdo con el clima organizacional (32,5%). Asi también, el estudio arrojé un
resultado significativo, que indica una fuerte correlacion positiva (r=0,84;

p=<0,05) entre los constructos ya citadas anteriormente.



Por su parte Huaman, (2021) tuvo por finalidad estimar la relacion entre
motivaciéon y rendimiento laboral en personal administrativo. Para ello se
enmarcéd en un estudio de tipo basica, con un disefio no experimental,
correlacional, y transaccional en el que se incluyé a 20 colaboradores de la
Municipalidad de Cajamarca, los cuales fueron evaluados por medio de un
cuestionario dirigido a valorar ambos constructos. Los hallazgos confirmaron
que las variables estudiadas tienen una relacion significativa (rho=0, 610; p=<0,
005).

Finalmente, una reciente investigacién efectuada por Cabezas vy
Vasquez (2022), tuvo por finalidad identificar la relacion entre rendimiento
laboral y motivacion intrinseca en empleadores de ventas de un laboratorio en
Lima. El estudio fue correlacional, no experimental y cuantitativo, para el cual
se seleccion6 a 40 trabajadores. Los resultados, permitieron precisar la
existencia de una positiva y fuerte asociacion entre el rendimiento en el lugar
de trabajo y la motivacion intrinseca (rho=0, 907; p=0, 000), dicho hallazgo fue
corroborado por el porcentaje cruzado observado del 62,5% entre las variables,
lo que indica que la motivacion intrinseca ejerce un impacto significativo en el

rendimiento laboral.

Para una mayor comprension de las variables de estudio, a continuacion,
se desarrollara un breve recuento de las teorias y definiciones conceptuales
que determinados autores ha establecido respecto a los constructos del

presente estudio.

Concerniente a la primera variable, la Motivacién Laboral, en la literatura,
se define como el proceso que alinea y potencia las habilidades del trabajador
con el fin de alcanzar objetivos organizacionales. Puma y Estrada (2020)
destacan que toda organizacion debe estar consciente de los elementos que
mantienen a los empleados motivados. Chavarri et al (2022) explica que la
motivacion extrinseca se refiere al grado en que factores externos, como
salarios y reconocimientos, influyen en el desempeno del trabajador. No
obstante, este tipo de motivacién no solo busca recompensas tangibles;

también anhela reconocimientos sociales y apoyo externo. Para Chiavenato



(2011) la motivacion es un intrincado proceso interno que nace a partir de
necesidades tanto individuales como colectivas, actuando como un motor que
dirige y canaliza el comportamiento humano hacia el cumplimiento de metas y

objetivos especificos.

Entre los postulados tedricos se cita a la Teoria de la Expectativa de
Vroom (1964), desde la que se propuso un marco para comprender y predecir
las decisiones laborales de las personas sobre comportamientos especificos.
Asimismo, se basa en la idea de que las acciones individuales son impulsadas
por el deseo de lograr un resultado y por la percepcion de que una accion
especifica puede aumentar la probabilidad de lograr ese resultado. Vroom
identifico tres conceptos clave: valencia, expectativa e instrumentalidad.
Juntos, estos elementos determinan la motivacion de un individuo para actuar
de cierta manera. Las organizaciones pueden aprovechar esta teoria para
estructurar recompensas y reconocimientos de manera que alinee las
expectativas de los empleados con los objetivos de la empresa (Veytia y
Contreras, 2018).

Segun la teoria, la intensidad de una inclinacion actual en una direccion
determinada depende de la intensidad de la anticipaciéon de que la accion ira
seguida de una consecuencia especifica, asi como de la conveniencia de esa
consecuencia para el individuo. Ademas, postula que los individuos, como
entidades cognitivas y racionales, poseen creencias y alimentan aspiraciones
y anticipaciones con respecto a los préximos acontecimientos de su vida. Si se
tiene debidamente en cuenta esta cuestion, se relaciona con la necesidad de
operar en un entorno laboral propicio para el cumplimiento de las
responsabilidades encomendadas por la organizacién. Por lo tanto, para llevar
a cabo un analisis exhaustivo de la motivacién, es imperativo determinar los
objetivos de los individuos y sus percepciones sobre los medios a través de los
cuales pueden alcanzarse estos objetivos en el contexto de la organizacion
(Guirado , 2019).

Otro enfoque relevante es la Teoria de los Dos Factores de Herzberg

(1965) la cual explica las diferentes causas de desmotivacion y satisfaccion en



el trabajo. De acuerdo con esta teoria, comunmente conocida como teoria de
la higiene y motivacion, las variables intrinsecas se correlacionan positivamente
con la satisfaccion laboral, mientras que las externas se asocian negativamente
con el descontento laboral. Herzberg pretendia determinar los casos en los que
los individuos experimentaban niveles notables de satisfaccion o insatisfaccion

dentro de sus roles ocupacionales (Madero, 2020).

El autor delinea dos tipos generales de elementos que influyen en los
individuos y su trabajo. Estos son conocidos como factores higiénicos o
externos, y factores motivacionales o internos. Los primeros, se consideran
extrinsecos al rendimiento laboral. Estan relacionados con las circunstancias
que rodean al trabajo. Los factores englobados en esta categoria consisten en
la supervision, las relaciones con los companeros, el entorno de trabajo y las
normas Yy procedimientos aplicados por la organizacion en materia de
prestaciones y retribucion (Herzberg, 1965). Cuando las variables higiénicas
alcanzan su nivel ideal, sélo sirven para mitigar la infelicidad de los empleados,
ya que carecen de la capacidad de aumentar el contento de forma constante.
Ademas, incluso cuando contribuyen a aumentar la satisfaccion, sus efectos no
son duraderos. Sin embargo, en los casos en que los aspectos higiénicos son
inadecuados o inestables, pueden provocar el descontento de los empleados
(Madero, 2020).

Respecto a los factores internos, Herzberg sostiene que la satisfaccion
genuina y la motivacion para un rendimiento laboral éptimo dependen de la
presencia de motivadores intrinsecos inherentes al propio puesto de trabajo, es
decir, las tareas y responsabilidades especificas que los individuos
desempenan en su capacidad profesional. Las caracteristicas inherentes a la
profesién, los deberes reales que engloba, el potencial de desarrollo y
reconocimiento personal, y la gratificacion derivada de desempenarla de forma
competente son los aspectos clave que se tienen en cuenta. De acuerdo con
Talavera-Salas et al. (2021) se considera generalmente que la presencia de
estos elementos contribuye a la satisfaccidon laboral y a la motivacién de los
individuos. Los motivadores pueden entenderse como variables intrinsecas que

estan estrechamente asociadas con el acto de dedicarse al trabajo. Estos
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factores abarcan las caracteristicas de la tarea en si, el nivel de responsabilidad
que conlleva, el potencial de mejora personal, asi como la sensacion de logro
y reconocimiento que los individuos obtienen directamente de su trabajo
(Herzberg, 1965).

La teoria o el modelo de la jerarquia de las necesidades, formulado por
el psicélogo Maslow (1954), esta ampliamente reconocida como una de las
teorias mas destacadas de la motivacion. Maslow desarroll6 un marco tedérico
para comprender los deseos humanos, organizandolos en una estructura
jerarquica. Postuld que, una vez satisfecho un determinado conjunto de

necesidades, éstas dejan de funcionar como fuentes de motivacion.

Segun la teoria los individuos muestran una inclinacion inherente hacia
el crecimiento personal o la autorrealizacion. Esta inclinacion engloba tanto
motivos de carencia, que surgen de un sentimiento de falta, como motivos de
crecimiento, que pertenecen a la busqueda del progreso. Maslow presenta la
nocion de una jerarquia de necesidades, en la que éstas se ordenan
jerarquicamente con distintos niveles de influencia, basandose en una
determinacién biolégica derivada de la composicion genética de la especie
humana. Esta piramide comienza con las necesidades mas imprescindibles
para subsistir y culmina con el anhelo de autorrealizacion del ser humano
(Hamra, 2019).

En este marco, una vez satisfechas las exigencias de un determinado
nivel, no se produce una condicién de indiferencia. Por el contrario, la atencion
del individuo se reorienta hacia las exigencias del siguiente nivel de la jerarquia,
que se convierten en el principal foco de satisfaccion. Segun la teoria, las
exigencias mas bajas de la jerarquia tienen prioridad y, por tanto, mayor
influencia que las mas altas. La satisfaccion de las necesidades menores sirve,
en cierta medida, como prerrequisito para la aparicion de las necesidades
superiores en la conciencia del individuo, lo que impulsa su necesidad de

satisfacerlas.

En la cuspide, encontramos las necesidades de autorrealizacion, que

representan el logro maximo personal, la plenitud y el reconocimiento del propio
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potencial. A continuacion, se hallan las necesidades de estima, que abarcan
aspectos de confianza personal y el sentido de valia, ambos intrinsecamente
ligados al reconocimiento y al respeto por parte de los demas. Mas abajo, en la
jerarquia, las necesidades sociales reflejan nuestra busqueda inherente de
pertenencia y aceptacion, determinando a menudo la manera en que nos
relacionamos y elegimos a nuestro circulo cercano. Las necesidades de
seguridad surgen posteriormente, encapsulando la necesidad humana de

sentirse protegido y seguro en diferentes contextos (Maslow, 1954).

La teoria propuesta por McClelland (1961) profundiza en tres
dimensiones cruciales de la motivacién humana que tienen un impacto directo
en el ambito laboral: el logro, el poder y la afiliaciéon. El logro es interpretado
como el deseo intrinseco de un individuo de superarse a si mismo, enfrentando
desafios con la intencion de mejorar y lograr el éxito personal y profesional.
Aquellos motivados por el logro tienden a asumir responsabilidades y buscar la
excelencia, siendo especialmente proclives a fijar y alcanzar metas ambiciosas.
Por otro lado, el poder se refiere a la necesidad de tener influencia, de liderar y
de impactar las decisiones y acciones de otros. Las personas motivadas por el
poder suelen buscar posiciones de liderazgo, valiendo la reputacion y la imagen
que proyectan en su entorno profesional. Finalmente, la afiliacion destaca la
importancia de las relaciones interpersonales y la cooperacion. Aquellos con
una alta necesidad de afiliacion valoran las interacciones laborales armoniosas
y buscan trabajar en colaboraciéon, creando un ambiente cohesionado y

orientado al equipo (Pereyra, 2020).

Para valorar la motivacion laboral, el estudio considera como base
tedrica el modelo de dos factores de Herzberg (1965). En este sentido, para las
dimensiones se consideran: la primera denominada motivacién extrinseca, que
se refiere a los estimulos externos, como salarios 0 promociones, que incitan a
un individuo a actuar, mientras que la segunda dimension, la motivacion
intrinseca proviene del interés o placer inherente en la actividad misma,
impulsando a la persona desde adentro. Aunque la motivacién extrinseca
puede ser efectiva para lograr tareas especificas, la motivacion intrinseca se

relaciona con un mayor compromiso y satisfacciéon en el trabajo, ya que se
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vincula con la pasion y el interés personal en la actividad realizada. Ambas
formas son fundamentales en diferentes contextos y se complementan en el

entorno laboral.

Concerniente a la segunda variable, el rendimiento laboral, Corvo
(2018), lo conceptualiza como la concrecién Vvisible y tangible del
comportamiento y actitud de un colaborador en su entorno de trabajo. Esta
manifestacion no solo refleja su capacidad para llevar a cabo tareas
especificas, sino también la eficacia con la que las realiza y la eficiencia con la
que utiliza los recursos a su disposicion. Es crucial entender que el rendimiento
no es un aspecto aislado; sino que esta intrinsecamente influenciado por una
amalgama de factores que van mas alla de la mera aptitud técnica o

conocimiento.

Navarrete et al. (2023) lo consideran como una manifestacion
multidimensional del comportamiento de un individuo en su entorno de trabajo,
reflejando tanto habilidades técnicas como interpersonales. A menudo, en
entornos colaborativos, el rendimiento de un individuo puede estar entrelazado
con el de otros, mostrando su interdependencia. Ademas, para garantizar su
consistencia y mejora, es esencial que exista una inversion en formacion
continua, permitiendo asi la adaptabilidad y evolucion constante del empleado

en su rol.

En este mismo contexto, Pilligua y Arteaga (2019) postulan que el
desempeno laboral abarca multiples dimensiones de los recursos humanos,
incluyendo las experiencias emocionales de los empleados durante la
realizacion de las tareas, su percepcion de la productividad, el grado de
consecucién de metas y objetivos, la eficiencia y eficacia de su trabajo y su
satisfaccion con el tiempo invertido en el cumplimiento de deberes y

responsabilidades laborales y la realizacion de las tareas asignadas.

En cuanto a sus dimensiones se tiene el clima laboral, que hace
referencia al entorno psicolégico y emocional que prevalece en un lugar de
trabajo, influenciado por las relaciones interpersonales, las percepciones de los

empleados sobre el ambiente de trabajo y la cultura organizacional. Este
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ambiente puede impactar en la motivacion, satisfaccién, colaboracion y
productividad de quienes trabajan. Un clima laboral positivo se caracteriza por
la comunicacion abierta, el apoyo mutuo, la confianza y la sensacion de equidad
y respeto en la organizacion (Davies, 2022). La segunda dimension es,
horarios, el cual alude al tiempo de trabajo asignado y la manera en que este
incide en el desempeno de los empleados, especificamente, se refiere a la
distribucion y organizacién del tiempo de trabajo de los empleados (Serrano,
2019). Incluye aspectos como la duracion de la jornada laboral, los horarios de
inicio y finalizacion, las pausas programadas y la flexibilidad en el tiempo de
trabajo. Los horarios adecuadamente disefiados pueden influir en la eficiencia,

la fatiga y el balance entre el trabajo y la vida personal (Lopez , 2019).

Como tercera dimensién, se encuentra los factores ambientales, que
abarca las condiciones fisicas y contextuales del lugar de trabajo que pueden
influir en el rendimiento laboral. Esto incluye la calidad del espacio fisico, la
iluminacion, la temperatura, el ruido, la ergonomia y otros elementos que
pueden afectar el confort y la funcionalidad del entorno laboral. Los factores
ambientales adecuados pueden contribuir al bienestar de los empleados vy, por
lo tanto, influir positivamente en su rendimiento y productividad (Colenberg et
al., 2021). Por ultimo, la cuarta dimensién a considerar es la motivacion, que
engloba el conjunto de razones o estimulos que impulsan a un individuo a
realizar una tarea o actividad especifica. La motivacién en el lugar de trabajo
muestra una fuerte correlacién con factores como la felicidad laboral, el
reconocimiento, las recompensas y la calidad de las relaciones tanto con los

superiores como con los comparieros.
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Ill. METODOLOGIA

3.1.Tipo y diseio de investigacion

La investigacion fue de tipo basica, cuyo propdsito central es profundizar en el
entendimiento de ciertos fendbmenos y eventos, examinando detalladamente
sus caracteristicas fundamentales y cémo se relacionan entre si (CONCYTEC,
2020). Ademas, tuvo un paradigma cuantitativo, a partir del cual se centr6 en
medir y cuantificar determinados aspectos clave, y evaluar con precision la
regularidad con la que ocurren ciertos eventos y en poner a prueba las hipétesis
propuestas, buscando respaldar o refutar estas con datos objetivos (Hernandez
y Mendoza, 2018).

El diseno aplicado fue no experimental, donde las variables se observaron en
su estado natural, sin intervencion ni alteracion alguna, permitiendo un analisis
fluido y constante de las mismas (Naupas et al., 2018). Ademas, se adopt6 un
alcance descriptivo-correlacional, con el propdsito de no solo caracterizar, sino
también comprender profundamente como interactian y se relacionan las dos

variables en cuestion (Arias y Covinos, 2021).

3.2.Variables y operacionalizacién

Variables 1: Motivacién Laboral

e Definicion conceptual: Rivas et al. (2017) define motivacion como el
conjunto de estimulos, razones e incentivos, ya sean internos o externos,
que incitan a los empleados a desempefar sus funciones con entusiasmo
y compromiso en el entorno de trabajo.

e Definicion operacional: la "motivacion intrinseca", basada en deseos
internos, y la "motivacion extrinseca", vinculada a incentivos externos, son
dimensiones esenciales de la "motivacion laboral". Estas orientan el
comportamiento del trabajador hacia metas organizacionales y son
fundamentales para comprender la dinamica laboral.

¢ Indicadores: La motivacion laboral se desglosa en dimensiones extrinseca
e intrinseca. Los indicadores de la motivacién extrinseca son: seguridad
laboral, politica organizacional, relaciones interpersonales e incentivos

tangibles. Por otro lado, los indicadores de la motivacion intrinseca
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incluyen: reconocimiento laboral, estabilidad en el trabajo, realizacion
personal, capacidad de resolucién de problemas y enfrentamiento a
desafios laborales.

e Escala de medicion: El nivel ordinal tiene categorias jerarquizadas y
etiquetas que indican su posicion en la jerarquia establecida (Hernandez y
Mendoza, 2018).

Variables 2: Rendimiento laboral

e Definicion conceptual: El desempefio en el trabajo es una expresion con
multiples dimensiones del actuar de una persona en su ambiente laboral,
evidenciando no solo capacidades técnicas sino también habilidades
relacionales.

e Definicion operacional: El "rendimiento laboral" es influenciado por el
"clima laboral", "horarios", "factores ambientales" y la "motivacién". Estas
dimensiones determinan el desempenfo de tareas en una organizacion.

¢ Indicadores: la dimension clima laboral, tiene dos indicadores, tanto
eficacia funcional como comunicacion activa; por su parte, la dimension
horarios abarca puntualidad y gestidon del tiempo; asimismo, la dimension
factores ambientales, aborda la aplicacion de conocimiento, y por ultimo la
dimension motivacion, abarca la eficacia laboral y el conocimiento
normativo.

e Escala de mediciéon: El nivel ordinal tiene categorias jerarquizadas y
etiquetas que indican su posicion en la jerarquia establecida (Hernandez y
Mendoza, 2018).

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

3.3.1. Poblacién: En cuanto a este tema sefiala Hernandez et. al (2014) que
viene a ser el acervo compuesto por elementos o individuos materia de
investigacion, puesto que evidencian una particularidad o peculiaridad
compartida y que es de interés del estudio. En esta investigacion la
poblacion fue de 24 colaboradores administrativos, entre ellos 17
colaboradores y 7 sub comisionados de la Comision de Justicia y

Derechos Humanos del Congreso de la Republica, 2023.
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3.3.2. Muestra: En este estudio, la muestra comprendio la totalidad de la
poblacion objetivo, que consistid en 17 colaboradores principales 'y 7 sub
comisionados de la Comision de Justicia y Derechos Humanos del

Congreso de la Republica en 2023.

3.3.3. Muestreo: Se aplicé un muestreo no probabilistico de tipo censal, que

implica la inclusion de todos los miembros de la poblacién en el estudio.

3.4.Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos: En la investigacion, se
empled la encuesta por su eficiencia en recopilar datos. Esta técnica, con
preguntas estandarizadas, proporcioné insights valiosos de los participantes y
fundamento el analisis y conclusiones del estudio. Segun Hernandez y Avila
(2020), las tecnicas adecuadas garantizan la obtencidn de resultados validos y

confiables, consolidando la credibilidad de la investigacion.

La variable "Motivacion laboral" fue evaluada considerando cuatro dimensiones
especificas, aunque en la informacion proporcionada no se detallan cuales son.
Este instrumento consta de 10 preguntas estructuradas con base en una escala
de Likert que va del 1 al 5. Las categorias de respuesta incluyen: "Nunca" (1),
"Casi nunca" (2), "Algunas veces" (3), "Casi siempre" (4) y "Siempre" (5). Esta
disposicion permite obtener una comprension matizada sobre la motivacion
laboral de los encuestados, proporcionando un espectro que abarca desde la
ausencia de motivacion hasta una motivacion plena y constante en su actividad

laboral.

La variable "Rendimiento laboral" fue meticulosamente evaluada a través de
dos dimensiones clave. Para esta medicidn, se emple6é un cuestionario que
consta de 10 items, estructurados con base en una escala de Likert que oscila
entre 1y 5. Las categorias de respuesta para cada item son: "Nunca" (1), "Muy
pocas veces" (2), "Algunas veces" (3), "Casi siempre" (4) y "Siempre" (5). Esta
disposicion, al presentar un rango graduado de respuestas, posibilita capturar
con precision las percepciones de los encuestados acerca de su rendimiento

laboral.
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3.5.Procedimientos: Se solicitd permiso a la Comision de Justicia y Derechos
Humanos del Congreso de la Republica para recopilar datos relacionados con
la motivacion y el rendimiento laboral de sus colaboradores administrativos. En
este proceso, se aplicd un cuestionario dirigido a dicho grupo de colaboradores
durante el ano 2023 con el objetivo de evaluar sus niveles de motivacion y su
desempenio laboral. Posteriormente, se generd una base de datos para validar
la fiabilidad de los instrumentos utilizados en la investigacion. La recopilacion
de datos se llevd a cabo de manera presencial y, una vez finalizado este

proceso, se procedid con el analisis de los resultados obtenidos.

3.6.Método de analisis de datos: En 2023, se evalud la motivacion y rendimiento
laboral de los colaboradores administrativos de la Comision de Justicia y
Derechos Humanos del Congreso de la Republica. Tras definir las variables y
dimensiones, se recabaron datos de los colaboradores que dieron su
consentimiento, organizandolos en Microsoft Excel. Utilizando el software I1BM
SPSS versidn 27 y tras confirmar mediante la prueba de Shapiro-Wilk que los
datos no eran normales, se aplicd el estadigrafo Rho de Spearman para el
analisis inferencial. El analisis descriptivo se presentd a través de tablas y

graficos para una interpretacion clara.

3.7.Aspectos éticos: Este estudio se proporcion6 a la Universidad César Vallejo
para su uso con fines académicos y se consideré fundamental respetar el
derecho del autor. Es importante destacar que se recopil6é y presentd toda la
informacion y datos obtenidos de manera responsable, con el objetivo de
proteger la identidad de cada informante, conforme lo indica el cddigo de ética
de investigacion de la Universidad César Vallejo, con resolucion N.° 0340-
2021/UCV. Se siguieron principios éticos y se respeté la autonomia y bienestar
de los participantes. La investigacion fue independiente, sin intereses de ningun
tipo y se realizd un analisis riesgo-beneficio. Ademas, se emplearon los
aspectos indispensables de las normas Apa 7ma edicion. Por ultimo, se
respetaron los derechos de la persona que fue responsable de la elaboracion
del proyecto (UCV, 2021).
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IV. RESULTADOS

4.1. Analisis descriptivo

La presente seccion introduce los resultados descriptivos obtenidos a través de
la investigacion, brindando una mirada preliminar sobre el estado actual de la
motivacion y rendimiento laboral de los colaboradores de la mencionada
Comision.

Tabla 1

Nivel de la motivacion laboral de colaboradores de la Comisién de Justicia y

Derechos Humanos del Congreso de la Republica

Motivacion laboral n %
Alto 16 66.7
Medio 8 33.3
Bajo - -
Total 24 100

De los 24 colaboradores de la Comision de Justicia y Derechos Humanos del
Congreso de la Republica encuestados, la mayoria (66.7%) mostraron un alto
nivel de motivacién laboral, mientras que el restante 33.3% exhibieron un nivel
medio de motivacion. Asimismo, no se reportd un nivel bajo de motivacion en
ninguna de las respuestas, lo que indica un nivel generalmente alto de

motivacion en el grupo estudiado.

Tabla 2

Nivel del rendimiento laboral de colaboradores de la Comision de Justicia y
Derechos Humanos del Congreso de la Republica

Rendimiento laboral n %

Alto 15 62.5
Medio 7 29.2
Bajo 2 8.3
Total 24 100
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en la Comisién de Justicia y Derechos Humanos del Congreso de la Republica,
la mayoria de los colaboradores (62.5%) exhibieron un alto rendimiento laboral,
mientras que aproximadamente un tercio (29.2%) mostré un rendimiento medio
y solo un pequeio porcentaje (8.3%) demostré un bajo rendimiento. Esto indica

que, en general, el rendimiento laboral en esta organizacion es alto.

4.2. Analisis inferencial

Esta seccion tiene por objeto examinar las hipétesis propuestas, evaluar la
significancia estadistica de las relaciones observadas y determinar la magnitud

y direccion de dichas relaciones en el contexto especifico.

Tabla 3

Correlacién entre la motivacion laboral y el rendimiento laboral
Rendimiento laboral

Motivacion Rho de Spearman 0.774

Laboral valor p <.001

Los resultados arrojados por el analisis estadistico revelan una notable y fuerte
correlacion positiva, con un Rho de Spearman de 0.774, entre el desempeiio
de actividades en el ambito laboral y la motivacion que un empleado posee
hacia su trabajo. Este dato senala que conforme la motivacion laboral de un
individuo se eleva, se observa un incremento proporcional en su rendimiento y
desempefio en sus tareas y responsabilidades. Esta relacion es respaldada
adicionalmente por un valor p extremadamente bajo (< .001), lo cual reafirma
con certeza la significancia estadistica de esta correlacion positiva entre

motivacion y desempefio.
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Tabla 4

Correlacién entre la motivacion laboral y la dimensién clima laboral

Clima laboral

Motivacion Rho de Spearman 0.606
Laboral valor p < 001

El analisis muestra una correlacion positiva y moderadamente fuerte, con un
coeficiente Rho de Spearman de 0.606, entre el clima laboral y la motivacién
laboral. Este coeficiente indica que cuando hay una percepcién mas favorable
del clima laboral, tiende a asociarse con niveles elevados de motivacion laboral.
La significancia estadistica de esta relacion es reforzada por un valor p

extremadamente bajo (< .001).

Tabla 5

Correlacién entre la motivacion laboral y la dimension horarios.

Horarios

Motivacion Rho de Spearman 0.779

Laboral valor p <.001

El analisis revela una correlacion positiva y fuerte de 0.779 entre la dimensién
horarios y la motivacién laboral, basado en el coeficiente Rho de Spearman,;
esta correlacién es estadisticamente significativa con un valor p menor a 0.001.
La fuerte relacion sugiere que cambios o preferencias en los horarios pueden

tener un impacto notable en la motivacion de los empleados.

Tabla 6

Correlacion entre la motivacion laboral y la dimension factores ambientales.

Factores ambientales

Rho de Spearman 0.662

Motivacion

Laboral valor p <.001
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la evaluacion revela una correlacion positiva y notable de 0.662, basada en el
coeficiente Rho de Spearman, entre los factores ambientales y la motivacion
laboral. Con un valor p menor a 0.001, la relacion es estadisticamente
significativa, lo que sugiere que las condiciones y factores ambientales en el
lugar de trabajo tienen un impacto considerable en la motivacion de los

empleados.

Tabla 7

Correlacion entre la motivacion laboral y la dimensién motivacion

Motivacion

Motivacion Rho de Spearman 0.561

Laboral valor p <.001

El analisis muestra una correlacion positiva y moderada de 0.561 entre
"Motivacion" y "Motivacion Laboral", utilizando el coeficiente Rho de
Spearman. Esta relacidn es estadisticamente significativa con un valor p
menor a 0.001.; lo que indica que existe un paralelismo entre la motivacion

general de un individuo y su motivacién en el contexto laboral.
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V. DISCUSION

En los tiempos contemporaneos, es crucial que las empresas den prioridad al
cultivo y mantenimiento de la motivacion entre sus trabajadores. EIl
reconocimiento del talento humano como un activo critico es generalmente
admitido, dada su indispensable contribucion a la promocion del crecimiento y
a la mejora de la productividad (Bohorquez et al., 2020). El objetivo principal de
esta investigacion fue examinar la relaciéon entre la motivacion y el desempefio
laboral de los colaboradores administrativos que laboran en la Comisiéon de
Justicia y Derechos Humanos del Congreso de la Republica. Los hallazgos
aportaron un fuerte sustento empirico a la hipotesis que postula una conexion
entre ambas variables, lo cual tiene implicaciones significativas en el ambito

administrativo y laboral.

En este sentido, respecto al objetivo general los resultados evidenciaron
una correlaciéon positiva entre la motivacion laboral y el rendimiento laboral en
los colaboradores administrativos de la Comisién de Justicia y Derechos
Humanos del Congreso de la Republica (rho = 0.774; sig. bil. <0.05). Lo que
permite inferir que un incremento de la motivacién producira un mayor
rendimiento laboral. Este hallazgo se alinea con el estudio de Bermudez (2021)
efectuado en colaborades de pequenas empresas ecuatorianas, en donde se

reportd que el desempefio se asocia directamente con la motivacion.

Estos paralelismos observados sugieren una correlacion positiva entre
la motivacion de los empleados y el rendimiento laboral, lo que implica que unos
niveles mas altos de motivacién se asocian a un mejor rendimiento en las
actividades y responsabilidades relacionadas con el trabajo. Este fendmeno
puede traducirse en un aumento de la productividad, una mejora de la calidad
del trabajo, una mayor dedicacion y una disposicion mas favorable hacia las

tareas encomendadas.

De manera similar se encuentra el estudio de Vicente (2022), quien
encontrd asociacion entre las mismas variables la motivacion y el desempefio
laboral en trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ucayali. Asi también,

se cita al estudio de Ortiz (2021), en el cual se hallé que la motivacion laboral
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incide significativamente en el desempefio de los trabajadores de la empresa
Fairis C.A. Sumado a ello, la investigacion desarrollada por Hauman, en
trabajadores administrativos de una Municipalidad de Cajamarca también
corrobora los hallazgos presentes, confirmando que la motivacién y el

rendimiento guardan una asociacién directa y significativa.

Los resultados presentados aqui se alinean con la teoria de la
expectativa de Vroom (1964), que postula que la inclinacién a participar en un
comportamiento particular depende de la anticipacidon de resultados favorables
y de su deseabilidad. Especificamente, se espera que los niveles elevados de
motivacion laboral se correspondan con un mayor rendimiento laboral, ya que
los individuos estan motivados por la perspectiva de consecuencias positivas.
Ademas, se puede encontrar una explicacion alternativa en el marco teorico de
Maslow (1954), segun el cual la satisfaccion de deseos fundamentales, como
la seguridad y la conexion social, es un requisito previo para la consecucion de
necesidades de orden superior, como la autorrealizacion. Por lo tanto, los
resultados de esta investigacion demuestran la forma en que la motivacion
laboral, a través de la satisfaccion de necesidades como el reconocimiento y
las oportunidades de crecimiento, desempefia un papel a la hora de facilitar la
autorrealizacion de los empleados administrativos. Este patrén observado de
satisfaccion de necesidades concuerda con el concepto de jerarquia de Maslow
y da crédito a la idea de que, una vez satisfechas las necesidades

fundamentales, los motivos intrinsecos adquieren mayor importancia.

Del mismo modo, es crucial dilucidar los resultados antes mencionados
derivados del modelo de dos factores de Herzberg (1965). Este modelo postula
que algunos factores, a menudo denominados aspectos higiénicos, como el
entorno laboral y las circunstancias salariales, son esenciales para evitar la
infelicidad entre los individuos. Sin embargo, es importante sefialar que estos
factores por si solos no generan satisfaccién duradera. En cambio, las variables
motivadoras, como la presencia de tareas y responsabilidades especificas, las
oportunidades de crecimiento personal y el reconocimiento de los logros,
muestran una clara correlacion tanto con la satisfaccion laboral como con la

motivacién. En este contexto, es plausible que los colaboradores
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administrativos, que poseen una fuerte motivacion intrinseca y un sentimiento
de conexion con las metas y objetivos de su trabajo, muestren un mayor

rendimiento en sus responsabilidades cotidianas.

Referente al objetivo especifico 1, a partir del cual se busco evaluar la
relacion entre la motivacion laboral y la dimension clima laboral en los
colaboradores administrativos de la Comision de Justicia y Derechos Humanos

del Congreso de la Republica.

El analisis muestra una correlacion positiva moderada entre clima laboral
y motivacién (rho = 0.606; sig. bil. <0.05). Esto concuerda con Moran et al
(2021), cuyo estudio en el personal docente y administrativo de una I.E de
Ucayali, reporté que la motivacion se relaciona positivamente con el clima
organizacional. Asimismo, Barrientos (2020) en su investigacion efectuada en
trabajadores de la Corporacion Estratégica de Chilca, concluyé que la
motivacion laboral tiene relacion positiva con el clima organizacional. Desde la
perspectiva tedrica, Maslow plantea que un clima laboral positivo satisface
efectivamente las necesidades sociales y de seguridad de los individuos, lo que
les permite priorizar la busqueda de la autorrealizacion. Asimismo, McClelland
(1961), sostiene que la presencia de un clima armonioso repercute
positivamente en el incentivo a la afiliacion. En resumen, un entorno laboral
optimo desempefia un papel crucial en el fomento de la motivacion de los

empleados.

Del mismo modo, el descubrimiento anterior puede analizarse en el
marco de la perspectiva tedrica de Herzberg (1965), que diferencia entre
elementos higiénicos y motivadores en el entorno laboral. Desde este punto de
vista, las variables higiénicas se refieren a las caracteristicas externas que
conforman el entorno de trabajo. Entre estos factores, destaca como
componente crucial el clima organizacional, que incluye caracteristicas como
las condiciones de trabajo, las relaciones interpersonales con los comparieros
y la supervisién. El clima laboral, en este contexto, sirve como determinante
que, si no es favorable, tiene el potencial de engendrar descontento entre los

trabajadores. En resumen, la naturaleza de esta relacion puede comprenderse
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reconociendo que un clima organizativo adecuado, que abarque conexiones
interpersonales favorables, una comunicacion transparente y un ambiente de
trabajo propicio, sirve para mitigar la infelicidad de los empleados. En esencia,
el establecimiento de un ambiente de trabajo armonioso y satisfactorio, que
incluya consideraciones sanitarias, puede generar un entorno que fomente una

mayor motivacion entre los trabajadores.

Concerniente al objetivo especifico 2, orientado a evaluar la relacién
entre la motivacion laboral y la dimension de los horarios laborales en los
colaboradores administrativos de la Comision de Justicia y Derechos Humanos

del Congreso de la Republica.

Los hallazgos indican una asociacién positiva significativa y robusta (rho
= 0.779; sig. bil. < 0.05) entre el nivel de motivacién de los individuos en su
trabajo y el numero de horas que dedican a su empleo. Este hallazgo se alinea
con la investigacion realizada por Ortiz (2021), que identificé una correlacion
entre el descontento con las horas de trabajo y su impacto en la motivacion de
los empleados. En una linea similar, Gordon (2018) descubrié que la nocion de
insuficiencia de horarios sirve como factor desmotivador para los empleados.
Los hallazgos pueden ser dilucidados por la teoria de Herzberg (1965), que
postula que los horarios caen dentro de la categoria de consideraciones
higiénicas. La presencia de horarios rigidos tiende a provocar descontento,

pero la existencia de horarios preferibles sirve de fuente de motivacion.

Del mismo modo, de acuerdo con la definicion presentada
anteriormente, el concepto de horario de trabajo se refiere a la asignacion y
ordenacion de los periodos de trabajo de los empleados, abarcando factores
como la duracion de la jornada laboral, las horas de inicio y finalizacién, los
intervalos programados y el grado de adaptabilidad en relacion con las horas
de trabajo (Serrano, 2019). La correlaciéon observada indica que los
colaboradores administrativos que muestran elevados niveles de motivacion
laboral tienden a tener una impresion positiva de los horarios de trabajo que se
les proporcionan. Desde un punto de vista tedrico, se postula que la

implementacion de horarios bien disefiados, que proporcionen una distribucion
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equitativa de las horas de trabajo e intervalos adecuados para el descanso,
puede potencialmente mejorar los niveles de satisfaccion de los empleados. La
experiencia del placer, a su vez, puede servir como un determinante
significativo de la motivacion de los individuos dentro del lugar de trabajo. Sin
embargo, a la luz de los hallazgos de Lépez (2019) sobre el tema de la
adaptacion de horarios, es plausible sugerir que los colaboradores
administrativos que perciben flexibilidad en sus horarios pueden tener un mayor
sentido de autonomia sobre sus dominios profesionales y personales. La
provision de autonomia tiene el potencial de mejorar los niveles de satisfaccion
de los individuos, por lo tanto, fomentando un mayor sentido de impulso para

participar en sus tareas asignadas con mas devocion y compromiso.

En referencia al objetivo especifico 3, delimitado a evaluar la relacion
entre la motivacion laboral y la dimensién factores ambientales en los
colaboradores administrativos de la Comision de Justicia y Derechos Humanos

del Congreso de la Republica en 2023.

La evaluacion arroj6 una positiva y considerable correlacion (rho = 0.662;
sig. bil. <0.05) entre factores ambientales y motivacion laboral. Dichos
hallazgos concuerdan con los estudios desarrollados por Barrientos (2020) y
Moran et al (2021), quienes demostraron una correlacion significativa entre la
motivacion laboral y el clima organizacional, variable que aborda dentro de sus
indicadores a los factores ambientales, dado que ambos valoran los aspectos
fisicos y contextuales del entorno laboral. La presencia de esta asociacion
podria explicarse considerando que los factores ambientales en el lugar de
trabajo comprenden elementos como la calidad del espacio fisico, la
iluminacion, la temperatura, el ruido y la ergonomia. Estos aspectos tienen la
capacidad de influir directamente en el bienestar de los empleados y, por ende,
en su rendimiento y productividad. En este sentido, los colaboradores
administrativos que trabajan en un entorno que prioriza estos factores tienen
mas probabilidades de sentirse comodos y satisfechos en su labor diaria y en

consecuencia motivados.
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La Teoria de Herzberg (1965) también aporta una perspectiva relevante.
Desde la cual, los factores ambientales, como parte de los factores higiénicos,
encajan en esta categoria. Un entorno laboral inadecuado, con condiciones
fisicas desfavorables, puede generar insatisfaccion entre los empleados. Por lo
tanto, cuando los factores ambientales son adecuados y proporcionan un
entorno de trabajo cédmodo, contribuyen a mantener un nivel minimo de
satisfaccion y bienestar. Asimismo, la Teoria de Maslow (1954), también puede
relacionarse con estos resultados, ya que la dimension de factores ambientales
toca aspectos que corresponden a las necesidades de seguridad y de
pertenencia. Los empleados buscan un entorno laboral seguro y comodo, que
satisfaga sus necesidades basicas y fomente su sentido de pertenencia y
aceptacion en la organizacion. Cuando estas necesidades se cumplen, los
empleados pueden enfocarse en satisfacer necesidades mas elevadas, como
la autorrealizacion y la satisfaccion en el trabajo, 1o que a su vez se asocia con

la motivacion laboral.

En referencia al objetivo especifico 4, que fue evaluar la relacion entre
la motivacion laboral y la dimensién motivacion en los colaboradores
administrativos de la Comisién de Justicia y Derechos Humanos del Congreso
de la Republica en 2023, el analisis sefala una correlacion positiva moderada
(rho = 0.561; sig. bil. <0.05) entre la motivacion general y la motivacion laboral.
Este hallazgo se alinea con la investigacion realizada por Vicente (2022), que
identificd una fuerte presencia de motivacion intrinseca entre los trabajadores,
particularmente en relacién con su motivacion relacionada con el trabajo. De
acuerdo con el marco tedrico de Maslow, el concepto de motivacion general
desempena un papel crucial en la determinacién de la capacidad de un
individuo para satisfacer las demandas de autorrealizacién de nivel superior en
el contexto de su entorno de trabajo. Esta afirmacién encuentra apoyo en la
teoria de las expectativas, ya que postula que el impulso intrinseco fomenta
percepciones optimistas sobre la probabilidad de alcanzar el éxito en el lugar
de trabajo. McClelland aclara la correlacion mencionada delineando los
aspectos de logro, poder y afiliacion, que son evidentes tanto en la motivacion

general como en la motivacion organizativa.
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VI. CONCLUSIONES
Primera:

Existe correlacion positiva entre la motivacion laboral y el rendimiento lalboral
en los colaboradores administrativos de la Comisién de Justicia y Derechos
Humanos del Congreso de la Republica en 2023 (rho = 0.774; sig. bil. <0.05).

Segunda:

Existe correlacion positiva moderada entre motivacion laboral y la dimensién
clima laboral en los colaboradores administrativos de la Comision de Justicia y
Derechos Humanos del Congreso de la Republica en 2023 (rho = 0.606; sig.
bil. <0.05).

Tercera:

Existe correlacion positiva fuerte entre motivacion laboral y la dimension de
horarios laborales en los colaboradores administrativos de la Comision de
Justicia y Derechos Humanos del Congreso de la Republica en 2023 (rho =
0.779; sig. bil. <0.05).

Cuarta:

Existe correlacion moderada y positiva entre motivacion laboral y la dimensién
factores ambientales en los colaboradores administrativos de la Comision de
Justicia y Derechos Humanos del Congreso de la Republica en 2023 (rho =
0.662; sig. bil. <0.05).

Quinta:

Existe correlacion positiva moderada entre motivacién laboral y la dimension
motivacion en los colaboradores administrativos de la Comision de Justicia y
Derechos Humanos del Congreso de la Republica en 2023 (rho = 0.561; sig.
bil. <0.05).

29



VIl. RECOMENDACIONES
Primera:

Se recomienda brindar capacitaciones donde el objetivo sea buscar estrategias
motivacionales para mejorar el rendimiento laboral de los colaboradores de la
comision de justicia y derechos humanos, haciéndolos con esto sentirse

valorados y apreciados en su centro laboral.

Segunda:

Se recomienda disefar e implementar talleres de construccion de equipos y
gestion de conflictos para fortalecer la cohesién grupal y mejorar el clima
laboral. Ademas, podria ser beneficioso establecer programas de feedback
continuo donde los empleados puedan expresar sus inquietudes y

percepciones sobre el ambiente de trabajo.
Tercera:

Se recomienda considerar la implementacion de programas de flexibilidad
horaria o de trabajo remoto que permitan a los colaboradores ajustar sus
horarios segun sus necesidades personales. También seria propicio organizar
talleres sobre gestion del tiempo para ayudar a los empleados a balancear sus

responsabilidades laborales y personales.
Cuarta:

Se recomienda ofrecerles proyectos con el fin de mejorar sus propuestas
legislativas cada cierto tiempo con el fin de mejorar su calidad laboral y el
rendimiento de ellos, asi mismo mantenerlos motivados para el logro de las

metas trazadas.
Quinta:

Se recomienda implementar un programa de mentoria donde los empleados
con alta motivacion puedan guiar y apoyar a aquellos que busquen mejorar su

motivacion intrinseca y extrinseca. Asimismo, organizar talleres sobre
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autoconocimiento y propésito personal para ayudar a los colaboradores a
reconectar con sus motivaciones internas y como estas se alinean con sus roles

laborales.
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Anexo 1: Operacionalizaciéon de las variables

. Definicion Definicion . . . Escala de Técnicas /
Variables ; Dimensiones Indicadores L
Conceptual Operacional Medicidn Instrumentos
la "motivacion _
intrinseca", Seguridad laboral
basada en deseos
internos, y la Politica
"motivacion Motivacion organizacional
. extrinseca", 1 ]
Rivas et al (2017) = 1>°" g, Sxrinseca Relaciones
define motivacion incentivos interpersonales
como el conjunto de .
estimulos. razones e externos, son . _ _ Ordinal
. . dimensiones Incentivos intangibles  Tipo Likert -
incentivos, ya sean ; Técnica:
. esenciales de la (1) Muy
. internos o externos, N . Encuesta
Variable que incitan a los motivacion Reconocimiento desacuerdo
Motivacion laboral". Estas laboral (2) Desacuerdo
empleados a . : Instrumento:
desempenar sus orientan el Estabilidad [ (3) Indeciso Cuestionario
funciones con comportamiento { sba llidad en e (4) De acuerdo
. del trabajador rabajo (5) Muy de acuerdo
entusiasmo y .
compromiso en el hacia metas  \otivacion i
entorno de trabajo. <on intrinseca

fundamentales
para comprender
la dinamica
laboral.

Capacidad de
resolucién de
problemas

Enfrentamiento a
desafios laborales




, Definicion Definicion ; . . Escala de Técnicas /
Variables X Dimensiones Indicadores e
Conceptual Operacional Medicién Instrumentos
Eficacia funcional
Clima laboral
Comunicacion
- iv
El desempefio en el o activa
) El "rendimiento
trabajo es una .
. laboral es
expresion con ) Puntualidad
. influenciado por el
multiples ] .
) ) "clima laboral", Horarios .
dimensiones del "horarios”. "fact Ordinal Técni
orarios", "factores L . o écnica:
Variable 2: actuar de una . Gestion del tiempo  Tipg Ljkert
o ambientales” y la Encuesta
Rendimiento persona en su L (1) Nunca
) "motivacion". Estas Instrumento:
laboral ambiente laboral, ] (2) A veces o
) ) dimensiones i Cuestionario
evidenciando no solo ) o (3) Siempre
dad determinan el Factores Aplicacion del
capacidades B ; i
o . desempefio de @ambientales conocimiento
técnicas sino
. - tareas en una
también habilidades L
i organizacion.
relacionales.
Eficacia laboral
Motivacion

Conocimiento
normativo




Anexo 2: Instrumentos de recoleccion de datos

CUESTIONARIO: MOTIVACION LABORAL

Estimado (a) encuestado, reciba mi cordial saludo, este cuestionario tiene como
objetivo determinar el grado de motivacion en el que se encuentran los
colaboradores de la comision de justicia y derechos humanos del congreso de la
republica asi mismo la informacion obtenida sera estrictamente confidencial,
anonima y es solo para uso de la investigacion. En tal sentido, se le agradece por
su colaboracion y la informacién brindada con sinceridad y objetividad.
Instrucciones: Leer de manera reflexiva cada uno de los items y marques con una

(X) la alternativa que creas conveniente en cada caso.

Instrucciones: Leer de manera reflexiva cada uno de los items y marques con una

(X) la alternativa que creas conveniente en cada caso.

items Enunciados Valorizacion

112 | 3 4 )

D1: Motivacion extrinseca

Le brindan recursos necesarios para que

1
pueda desarrollar sus actividades cotidianas.
El sueldo que recibe satisface sus
) necesidades econdémicas en relacion a su

alimentacion, vestimenta, vivienda vy

transporte.
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Usted cree que en su centro de trabajo le
brindan la seguridad necesaria ante

situaciones de emergencia.

Considera usted que por su puesto de
trabajo debe estar siempre disponible para

prestar sus servicios laborales.

Su trabajo le accede beneficios de acorde a
ley como goce de vacaciones, cts., pagos

por horas extras, licencias, etc.

.D2. Motivacion intrinseca

Su estado animico se encuentra en un
estado apto para realizar sus actividades
cotidianas en relacion a sus

responsabilidades laborales.

En situaciones complicadas si no tiene a su
alcance los materiales necesarios los busca

de donde sea y maneja la situacion.

Su ambiente laboral lo motiva a realizar sus

actividades con un mejor desempefio.

Reconocen su trabajo y su dedicacion para

su puesto de trabajo.

10

El ritmo en el que suele trabajar es adecuado

para el puesto que usted ocupa.
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CUESTIONARIO: RENDIMIENTO LABORAL

Estimado (a) encuestado, reciba mi cordial saludo, el presente cuestionario tiene
como objetivo determinar el nivel de rendimiento laboral en que se encuentran los
colaboradores de la comision de justicia y derechos humanos de la comision de
justicia y derechos humanos asi mismo la informacién obtenida sera estrictamente
confidencial, anénima y es solo para uso de la investigacion. En tal sentido, se le
agradece por su colaboracion y la informaciéon brindada con sinceridad y
objetividad.

Instrucciones: Leer de manera reflexiva cada uno de los items y marques con una

(X) la alternativa que creas conveniente en cada caso.

items Enunciados Valorizacion

1 2| 3| 4 )

D1: Clima laboral

1 Usted como colaborador demuestra a su

puesto de trabajo y en su centro laboral
que ejerce las funciones de su puesto

correctamente

2 Expresa de manera eficiente sus ideas y

las propuestas en relacion a la empresa

3 Se considera un colaborador activamente
pacifico que maneja situaciones fuera de

control en su area laboral.
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Esta disponible para consultas de sus
compafneros y ayudarlos en cualquier
duda.

D2: Horarios

5 Cumple con su horario laboral.

6 Sabe manejar sus tiempos de la
informacion que se necesita y controla el
tiempo de sus entregas.

D3: Factores ambientales

7 Los conocimientos adquiridos los practica
correctamente en el desempefio de sus
actividades.

D4: Motivacion

8 Es eficiente sus resultados de su trabajo.

9 Tiene conocimiento sobre la normativa de
su puesto de trabajo.

10 Tiene conocimiento sobre la normativa de

la empresa.
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Anexo 3: Modelo de consentimiento informado por la UCV.

POSGRADO

Vet usan Cinas wa. s o

“Afio de la Unidad, la Paz y el Desarrollo”

Sefior (a):

Dr. Americo Gonza Castillo

Presidente de la comisién de justicia y derechos humanos
CONGRESO DE LA REPUBLICA

N2 de Carta :166- 2023 —UCV~VA~EPG - FO5L03/]
Asunto : Solicita autorizacion para realizar investigacion

Lima, 09 de junio del 2023
CONGRESO DE L4 REPUSLICA
COMSION [ 4T e CERECMTS s

13 JUN 2023

REE£IBIDO
foms o J2: 25 M

Referencia : Solicitud del interesado de fecha: 09 de junio del 2023

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y al mismo tiempo
augurarle éxitos en la gestion de la institucion a la cual usted representa.

Luego para comunicarle que la Unidad de Posgrado de la Universidad César Vallejo
Filial Lima Ate, tiene los Programas de Maestria y Doctorado, en diversas menciones,
donde los estudiantes se forman para obtener el Grados Académico de Maestro o de

Doctor segun el caso.

Para obtener el Grado Académico correspondiente, los estudiantes deben
elaborar, presentar, sustentar y aprobar un Trabajo de Investigacién Cientifica (Tesis).

Por tal motivo alcanzo la siguiente informacion:

1) Apellidos y nombres de estudiante: CORREA LABAN, LELIS LEONARDI

2) Programa de estudios : Maestria
3) Mencién : Gestion Publica
4) Titulo de la investigacion : “MOTIVACION Y RENDIMIENTO LABORAL DE LOS

COLABORADORES ADMINISTRATIVOS DE LA COMISION DE JUSTICIA Y DERECHOS

HUMANOS DEL CONGRESO DE LA REPUBLICA” -+

Debo senalar que los resultados de la investigacién a realizar benefician al
estudiante investigador como también a la institucién donde se realiza la investigacion.

Por tal motivo, solicito a usted se sirva autorizar la realizacion de la investigacion

en la institucion que usted dirige.

Atentamente,

Dra. Clemente Castillo Consuelo Del Pilar

Jefs ce In Escuely de Posgrado
Campus Lima Ate
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wElenar o . »
S Ml O rndsdtd DArE Mugrés y hombeed

' E by | Zc Comisién de Justicia y Derechos Humanos
' Mic ———p-

CONGRESO \" 4
REPUBLICA s unidad is paz v &l desamollo”
Lima, 28 de junio de 2023
Sefiora:

CONSUELO DEL PILAR CLEMENTE CASTILLO
Jefa de la Escuela de Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo

Campus Lima - Ate

Presente. -

Asunto : Acerca de su pedido

Ref. : Carta N° 166-2023-UCV-VA-EPG-FO5L03/J

De mi mayor consideracion;

Tengo el agrado de dirigirme a usted para hacerle llegar mi cordial saludo y, en atencional
documento de la referencia, mediante el cual solicita autorizacién para que el sefior Lelis
Leonardi Correa Laban, maestrante de la Escuela de Posgrado de la Universidad Cesar
Vallejo, donde solicita aplicar su tesis en la Comision de Justicia y Derechos Humanos del
Congreso de la Republica que presido, sobre lo cual:

AUTORIZO AL SR. LELIS LEONARDI CORREA LABAN

Con la finalidad de poder aplicar la referida encuesta al personal administrativo que labora
en la Comisién de Justicia y Derechos Humanos, instrumento de investigacion que le
permitira recopilar datos para su tesis denominada “Motivacion y Rendimiento Laboral de
los Colaboradores Administrativos de la Comision de Justicia y Derechos Humanos
del Congreso de la Republica” en tal sentido, debera apersonarse a las instalaciones de
esta Comision y realizar las acciones pertinentes para llevar a cabo dicha recopilacion.

Sin otro particular, aprovecho la oportunidad para manifestarie a usted los sentimientos de
mi especial consideracion.

Atentamente,

Firmado digRalments por:
(o) GONZA CASTILLO Amiérico
FAU 20181740128 soft

rIRG Metive: Soy el autor del
DIGITAL | documento

Fecha: 28002023 17:15:35-0500

AMERICO GONZA CASTILLO
Presidente
Comision de Justicia y Derechos Humanos

W CONTes0 Qb pi Edificio Victor Radl Heya de I Tome, Oficina N"210, Piazs Bolhvar - Lima 1
cratcefcanyeio gob p Telétono 311-7796 Centeal 314-7777 - anexo 779
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Anexo 4: Evaluacion por juicio de expertos.

Evaluacioén por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de medicion de la
variable “RENDIMIENTO Y MOTIVACION LABORAL". La evaluacién 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 de la gestion publica. Agradecemos su valiosa

colaboracion.

Evaluador 1

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Eduardo Martinez Ponce

Grado profesional: Maestria (x) Doctor
Area de formacién académica: Clinica Social
Educativa Organizacional (X)

Areas de experiencia profesional:

Gestion publica

Institucion donde labora:

Escuela Militar de Chorrillos

Tiempo de experiencia

el area:

2 a4 anos
Mas de 5 afios  (X)

Experiencia en Investigacion

Investigacion (Asesor, revisor y jurado de tesis)

2. Propésito de Ia evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de |a escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario sobre motivacion laboral

Autor(a):

Lelis Leonardi Correa Laban

Procedencia:

Peruano

Administracion:

Unidad de estudio: Colaboradores administrativos de la comisiéon de
justicia y derechos humanos
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Tiempo de aplicacion: | 15 minutos

Ambito de aplicacion:

Comision de justicia de derechos humanos

Significacion:

El Instrumento aplicado es un cuestionario que consta de 10 preguntas
agrupados en las siguientes dimensiones: Motivacion intrinseca,
seguridad laboral, politica organizacional, relaciones interpersonales y
el valor final de medicion esta basado en una escala de Likert de 4

categorias (Muy pocas veces, algunas veces, casi siempre, siempre)

4. Soporte teodrico

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensione
s)
Se refiere al impulso interno que lleva a las personas a
Motivacic realizar una actividad por el simple placer y satisfaccion
otivacion deri ; P :
intrinseca erivados de la tarea en si. Esta impulsada por intereses
personales, curiosidad, o el deseo de auto-realizacién, sin
necesidad de recompensas externas.
Motivacion
Laboral Es el estimulo que proviene de fuera del individuo, donde
Motivacion las acciones se llevan a cabo en respuesta a recompensas
extrinseca | €xternas, como salarios, promociones o reconocimientos,
o para evitar consecuencias negativas, como castigos o
criticas.
Refiere al conjunto de percepciones, sentimientos y
Cli actitudes que tienen los empleados hacia su entorno de
ima laboral t S ; .
rabajo, incluyendo las relaciones interpersonales y la
cultura organizacional.
Refiere al conjunto de percepciones, sentimientos y
H . actitudes que tienen los empleados hacia su entorno de
orarios trabajo, incluyendo | laci int | |
o jo, incluyendo las relaciones interpersonales y la
Rendimiento cultura organizacional.
laboral
Factores Son las condiciones fisicas y atmosféricas del lugar de
ambientales | trabajo, como la iluminacion, temperatura, y nivel de ruido.

48




Motivacion

Representa el conjunto de razones o incentivos que llevan
a un individuo a realizar una tarea o funcion determinada.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de Motivacién y rendimiento Laboral

elaborado por

Lelis Leonardi Correa Laban en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique

cada uno de los items segun corresponda.

facilmente, es decir,
su sintactica y

semantica son

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio El item no es claro.
- t El item requiere bastantes modificaciones o
item se io Ni
2. Bajo Nivel una modificaciéon muy grande en el uso de
comprende

las palabras de acuerdo con su significado o

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy

especifica de algunos de los términos del

relacion légica

con la dimension

A indinandar i

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuadas. adecuada.
1. totalmente en desacuerdo | El item no tiene relacién logica con la
COHERENCIA (no cumple con el criterio) dimension.
2. Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacién tangencial /lejana
El item tiene de acuerdo) con la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la

dimancidn cuin on notd midiandan

4. Totalmente de Acuerdo

El item se encuentra esta relacionado con la

RELEVANCIA

El item es

esencial o

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea

fectada la medicidn de la dimensidn

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro

tom nuiadan actar inalinianda Ila ciin mida

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como

solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio
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2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: RENDIMIENTO Y MOTIVACION LABORAL

Variable 1: Motivacion laboral

Dimension 1: Motivacion extrinseca

Objetivo de la dimension: Profundizar en el entendimiento de las percepciones de los colaboradores

en relacién con los factores extrinsecos que influyen en su motivacion laboral.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

Seguridad laboral

Usted cree que en su
centro de trabajo le
brindan la  seguridad
necesaria ante
situaciones de

emergencia.

Politica

organizacional

Le brindan recursos
necesarios para que
pueda desarrollar sus

actividades cotidianas.

Considera usted que por
su puesto de trabajo debe
estar siempre disponible
para prestar sus servicios

laborales.

Relaciones

interpersonales

Su trabajo le accede
beneficios de acorde a ley
como goce de
\vacaciones, cts., pagos
por horas extras,

licencias, etc.

Incentivos

intangibles

El sueldo que recibe

satisface sus
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necesidades
econdmicas en
relacion a su
alimentacion,
vestimenta, vivienda y

transporte.

Dimension 2: Motivacion intrinseca

Objetivo de la dimensién: Examinar meticulosamente las percepciones de los colaboradores sobre

los elementos intrinsecos que alimentan su motivacion labora.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

Reconocimiento laboral

Reconocen su trabajo y
su dedicacion para su

puesto de trabajo.

Estabilidad en el trabajo

El ritmo en el que suele
trabajar es adecuado
para el puesto que usted

ocupa.

Realizacién personal

Su estado animico se
encuentra en un estado
apto para realizar sus
actividades cotidianas en
relacion a sus
responsabilidades

laborales.

Capacidad de resolucion

de problemas

En situaciones
complicadas si no tiene a
su alcance los materiales
necesarios los busca de

donde sea y maneja la

Enfrentamientos

desafios laborales

situacion.
Su ambiente laboral lo
motiva a realizar sus

actividades con un mejor

desempefo.
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Variable 2: Rendimiento laboral

Dimensioén 1: Clima laboral

Objetivos de la Dimension: Evaluar la influencia del clima laboral en el rendimiento y eficiencia de

los empleados, identificando aspectos especificos del entorno de trabajo que potencien la

productividad y satisfaccion laboral

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

Eficacia funcional

Usted como colaborador
demuestra a su puesto de
trabajo y en su centro
laboral que ejerce las
funciones de su puesto

correctamente.

Se considera un
colaborador  activamente
pacifico que maneja
situaciones fuera de control

len su area laboral.

Comunicacién

activa

Expresa de manera
eficiente sus ideas y las
propuestas en relacion a la

empresa.

Esta disponible para
consultas de sus
companieros y ayudarlos en

cualquier duda.
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Dimension 2: Horarios

Objetivos de la Dimensioén: valuar la contribucion de los horarios laborales al rendimiento general de

los empleados, buscando entender como diferentes estructuras y flexibilidades horarias pueden

impactar en la eficiencia, productividad y calidad del trabajo realizado, con el propésito de ajustar y

adaptar dichos horarios para optimizar el rendimiento laboral global de la organizacion.

Observaciones/

Gestion del tiempo

informacion que se
necesita y controla el
tiempo de sus

entregas.

Indicadores item Claridad Coherencia Relevancia
Recomendaciones
Puntualidad Cumple con su
horario laboral
Sabe manejar sus
tiempos de la 4 4 A

Dimension 3: Factores ambientales

Objetivos de la Dimensién: Examinar sistematicamente las percepciones de los colaboradores en

relacién a los factores ambientales presentes en su entorno laboral

Observaciones/

conocimiento

desempefio de sus|

actividades.

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia
Recomendaciones
Los conocimientos
adquiridos  los  practica
Aplicacion  del correctamente en el 4 4 4
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Dimension 4: Motivacion

Objetivos de la Dimensién: Determinar los grados y caracteristicas de la motivacion que

prevalecen entre el personal.

Observaciones/

sobre la normativa

de su puesto de

Conocimiento normativo trabajo

Tiene
conocimiento
sobre la normativa

de la empresa.

Indicadores item Claridad Coherencia Relevancia
Recomendaciones
Es eficiente sus
Eficacia laboral resultados de su
trabajo.
Tiene
conocimiento
4 4 4

=2

/

~\ duardo Marti
i I\H:—433

Firma del evaluador
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Evaluador 2

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de medicion de la variable

“Motivacion y rendimiento 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 de la gestion publica. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Lenmy Stephanie Ochoa Santos

Grado profesional: Maestria (x) Doctor
Clinica Social
lArea de formacion académica:
Educativa Oraanizacional

lAreas de experiencia profesional:

Institucion donde labora:

Escuela Militar de Chorrillos

Tiempo de experiencia profesional en

2 a 4 anos

el area:

Mas de 5 afos

(x)

Experiencia en Investigacion

Investigacion (Asesora, revisora y jurado de tesis)

2. Propésito de | luacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Nombre de la Prueba:

Cuestionario motivacion laboral

Autor: Lelis Leonardi Correa Laban
Procedencia: Peru

Administracion: Ciudadano

Tiempo de aplicacion: 15 minutos
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Ambito de aplicacién:

Comision de justicia derechos humanos del congreso de

la republica

Significacion:

Compuesta por 2 dimensiones de la motivacion laboral
entre ellas se consider6 en primera dimensiéon la

Motivacién extrinseca y la motivacion Intrinseca

3. DRatos de la escala

Nombre de la Prueba: Cuestionario motivacion laboral

IAutor: Lelis Leonardi Correa Laban

Procedencia: Peru

IAdministracion: Ciudadano

Tiempo de aplicacion: 15 minutos

Ambito de aplicacién: Comision de justicia derechos humanos del congreso de la republica
Compuesta por 2 dimensiones de la motivacion laboral entre ellas se

Significacion: consider6 en primera dimension la Motivacion extrinseca y la
motivacion Intrinseca

4. Soporte teérico

Escala/AREA Subescala
(dimensiones)

Definicion

Motivacion
intrinseca

Se refiere al impulso interno que lleva a las personas a
realizar una actividad por el simple placer y satisfaccion
derivados de la tarea en si. Esta impulsada por intereses
personales, curiosidad, o el deseo de auto-realizacion, sin
necesidad de recompensas externas.
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Motivacion Laboral

Motivacion
extrinseca

Es el estimulo que proviene de fuera del individuo, donde
las acciones se llevan a cabo en respuesta a recompensas
externas, como salarios, promociones o reconocimientos,
0 para evitar consecuencias negativas, como castigos o
criticas.

Rendimiento laboral

Clima laboral

Refiere al conjunto de percepciones, sentimientos y
actitudes que tienen los empleados hacia su entorno de
trabajo, incluyendo las relaciones interpersonales y la
cultura organizacional.

Horarios

Refiere al conjunto de percepciones, sentimientos y
actitudes que tienen los empleados hacia su entorno de
trabajo, incluyendo las relaciones interpersonales y la
cultura organizacional.

Factores
ambientales

Son las condiciones fisicas y atmosféricas del lugar de
trabajo, como la iluminacién, temperatura, y nivel de ruido.

Motivacion

Representa el conjunto de razones o incentivos que llevan
a un individuo a realizar una tarea o funcién determinada.

5. p i6n de i . Livez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de Motivacién y rendimiento Laboral

elaborado por

Lelis Leonardi Correa Laban en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique

cada uno de los items segun corresponda.

adecuadas.

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio El item no es claro.
- t El item requiere bastantes modificaciones o
item se i Ni
2. Bajo Nivel una modificaciéon muy grande en el uso de
comprende o
) ] las palabras de acuerdo con su significado o
facilmente, es decir, - ——
. ) 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy
su sintactica y . L
o especifica de algunos de los términos del
semantica son 4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis

adecuada.

1. totalmente en desacuerdo

(no cumple con el criterio)

El item no tiene relacién logica con la

dimension.
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COHERENCIA

El item tiene
relacion légica
con la dimensioén

o indicador que

2. Desacuerdo (bajo

de acuerdo)

nivel El item tiene una relacién tangencial /lejana

con la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel) | El item tiene una relacion moderada con la

dimancidn cuin on notd midiandan

(alto nivel)

4. Totalmente de Acuerdo El item se encuentra esta relacionado con la

dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA

El item es

esencial o

1. No cumple con el criterio  [El item puede ser eliminado sin que se vea

fectada la medicidn de |a dimensidn

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro

itorm niinda anctar inalinioanda ln ciin weaida

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como

solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: RENDIMIENTO Y MOTIVACION LABORAL

Variable 1: Motivacion laboral

Dimension 1: Moti

vacion extrinseca

Objetivo de la dimension: Profundizar en el entendimiento de las percepciones de los colaboradores

en relacién con los factores extrinsecos que influyen en su motivacion laboral.

Observaciones/

seguridad necesaria ante

situaciones de emergencia.

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia
Recomendaciones
Usted cree que en su centro
Seguridad laboral de trabajo le brindan la 4 4 4
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Politica

organizacional

Le brindan recursos
necesarios para que pueda
desarrollar sus actividades

cotidianas.

Considera usted que por su
puesto de trabajo debe
estar siempre disponible
para prestar sus servicios

laborales.

Relaciones

interpersonales

Su trabajo le accede
beneficios de acorde a ley
como goce de vacaciones,
cts., pagos por horas

extras, licencias, etc.

Incentivos

intangibles

El sueldo que recibe
satisface sus necesidades
lecondmicas en relacién a
su alimentacion,

vestimenta, vivienda y

transporte.

Dimension 2: Motivacion intrinseca

Objetivo de la dimension: Examinar meticulosamente las percepciones de los colaboradores sobre

los elementos intrinsecos que alimentan su motivacion labora.

Observaciones/

trabajo

trabajar es adecuado para

el puesto que usted ocupa.

Realizacion

personal

Su estado animico se
encuentra en un estado

apto para realizar sus

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia
Recomendaciones
Reconocimiento Reconocen su trabajo y su
laboral dedicacion para su puesto
de trabajo.
Estabilidad en el[E' rfitmo en el que suele
4 4 4
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actividades cotidianas en
relacion a sus
responsabilidades

laborales.

problemas

Capacidad de

resolucion de

En situaciones complicadas
si no tiene a su alcance los
materiales necesarios los
busca de donde sea vy

maneja la situacion.

Enfrentamientos

desafios laborales

Su ambiente laboral lo

motiva a realizar sus
actividades con un mejor

desempefio.

Variable 2: Rendimiento laboral

Dimension 1: Clima laboral

Objetivos de la Dimension: Evaluar la influencia del clima laboral en el rendimiento y eficiencia de

los empleados, identificando aspectos especificos del entorno de trabajo que potencien la

productividad y satisfaccion laboral

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

Eficacia funcional

Usted

demuestra a su puesto de

como colaborador
trabajo y en su centro laboral
que ejerce las funciones de

su puesto correctamente.

Se considera un colaborador

activamente pacifico que
maneja situaciones fuera de

control en su area laboral.

Comunicacion

activa

Expresa de manera eficiente
sus ideas y las propuestas en

relacion a la empresa.

Esta

consultas de

disponible para
sus
comparieros y ayudarlos en

cualquier duda.
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Dimension 2: Horarios

Objetivos de la Dimensioén: valuar la contribucion de los horarios laborales al rendimiento general de

los empleados, buscando entender como diferentes estructuras y flexibilidades horarias pueden

impactar en la eficiencia, productividad y calidad del trabajo realizado, con el propésito de ajustar y

adaptar dichos horarios para optimizar el rendimiento laboral global de la organizacién.

Observaciones/

necesita y controla el tiempo

de sus entregas.

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia
Recomendacion
Puntualidad Cumple con su horario
laboral
Sabe manejar sus tiempos de 4 4 4
Gestiondel |5 informacion que se
tiempo

Dimension 3:

Factores ambientales

Objetivos de la Dimensién: Examinar sistematicamente las percepciones de los colaboradores en

relacion a los factores ambientales presentes en su entorno laboral

Observaciones/

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia
Recomendacion
Los conocimientos adquiridos
Aplicacién  del los practica correctamente en A A A

conocimiento

el desempefio de sus

actividades.

Dimension 4: Motivacion

Objetivos de la Dimension: Determinar lo

prevalecen entre el personal.

s grados y caracteristicas de la motivacion que

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendacione

Eficacia laboral

Es eficiente sus resultados de

su trabajo.

61




ITiene conocimiento sobre la
Conocimiento normativa de su puesto de

normativo trabajo.

Tiene conocimiento sobre la

normativa de la empresa.

Lenmym?éaﬂW' —
DNI: 4154218

Firma del evaluador




ill UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluador 3
Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de
medicion de la variable “motivacién y rendimiento 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 de

la gestion publica. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1) Datos generales del juez

Roberto Joaquin Vivanco Burgos

Grado profesional: Maestria (x) |Doctor
Clinica Social
Institucion donde labora: Escuela Superior de Guerra del Ejercito

Tiempo de experiencia? a 4 afos

el area: Mas de 5(x)

Experiencia en Investigaciéon

Investigacion (Asesor, revisor y jurado de tesis)

2) Propési la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Nombre de la Prueba: Cuestionario motivacion laboral
Autor: Lelis Leonardi Correa Laban
Procedencia: Peru
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Administracion:

Ciudadano

Tiempo de aplicacion:

15 minutos

Ambito de aplicacion:

Comision de justicia derechos humanos del

congreso de la republica

Significacion:

Compuesta por 2 dimensiones de la motivacion
laboral entre ellas se consider6 en primera

dimensién la Motivacion extrinseca y la motivacion

3) Datos de la escala Cuestionario

Nombre de la Prueba:

Cuestionario motivacion laboral

Autor: Lelis Leonardi Correa Laban
Procedencia: Peru

Administracion: Ciudadano

Tiempo de aplicacion: 15 minutos

Ambito de aplicacion:

Comisién de justicia derechos humanos del

congreso de la republica

Significacion:

Compuesta por 2 dimensiones de la motivacion
laboral entre ellas se consideré6 en primera

dimensién la Motivacion extrinseca y la motivacion

Intrinseca
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1. Soporte teorico

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Motivacioén Laboral

Motivacién
intrinseca

Se refiere al impulso interno que lleva a las personas a
realizar una actividad por el simple placer y satisfaccion
derivados de la tarea en si. Estd impulsada por
intereses personales, curiosidad, o el deseo de auto-
realizacion, sin necesidad de recompensas externas.

Motivacién
extrinseca

Es el estimulo que proviene de fuera del individuo,
donde las acciones se llevan a cabo en respuesta a
recompensas externas, como salarios, promociones o
reconocimientos, o0 para evitar consecuencias
negativas, como castigos o criticas.

Rendimiento laboral

Clima laboral

Refiere al conjunto de percepciones, sentimientos y
actitudes que tienen los empleados hacia su entorno de
trabajo, incluyendo las relaciones interpersonales y la
cultura organizacional.

Horarios

Refiere al conjunto de percepciones, sentimientos y
actitudes que tienen los empleados hacia su entorno de
trabajo, incluyendo las relaciones interpersonales y la
cultura organizacional.

Factores
ambientales

Son las condiciones fisicas y atmosféricas del lugar de
trabajo, como la iluminacion, temperatura, y nivel de
ruido.

Motivacion

Representa el conjunto de razones o incentivos que
llevan a un individuo a realizar una tarea o funcién
determinada.

2. P i6n de i . Livez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario de Motivacidon y rendimiento Laboral

elaborado por

Lelis Leonardi Correa Laban en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique

cada uno de los items segun corresponda.

Categoria

Calificacion

Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.
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CLARIDAD

El item se
comprende
facilmente, es decir,
su sintactica y

semantica son

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o
una modificacion muy grande en el uso de

las palabras de acuerdo con su significado o

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy

especifica de algunos de los términos del

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis

adecuada.

COHERENCIA

El item tiene
relacion légica
con la dimension

o indicador que

1. totalmente en desacuerdo

(no cumple con el criterio)

El item no tiene relacién logica con la

dimension.

2. Desacuerdo (bajo nivel

de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana

con la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la

dimmancidAn cuin on nctA midiandan

4. Totalmente de Acuerdo

(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la

dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA

El item es

esencial o

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea

fectada la medicidn de la dimensidn

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro

itorm niinda actar inalinioanda ln ciin weaida

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como

solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: RENDIMIENTO Y MOTIVACION LABORAL

Variable 1: Motivacion laboral
Dimension 1: Motivacion extrinseca

Objetivo de la dimension: Profundizar en el entendimiento de las percepciones de los colaboradores

en relacién con los factores extrinsecos que influyen en su motivacién laboral.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/

Recomendaciones

Usted cree que en su centro
Seguridad laboral de trabajo le brindan Ila
seguridad necesaria ante

situaciones de emergencia.

Le brindan recursos
necesarios para que pueda
desarrollar sus actividades

cotidianas.
Politica

organizacional

Considera usted que por su
puesto de trabajo debe estar
siempre  disponible para
prestar sus servicios

laborales.

Su trabajo le accede

Relaciones beneficios de acorde a ley

interpersonales como goce de vacaciones,

cts., pagos por horas extras,

licencias, etc.

El sueldo que recibe satisface

Incentivos sus necesidades econdmicas

intangibles len relacién a su alimentacion,

\vestimenta, vivienda y

transporte.
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Dimension 2: Motivacion intrinseca

Objetivo de la dimension: Examinar meticulosamente las percepciones de los colaboradores sobre

los elementos intrinsecos que alimentan su motivacion labora.

Observaciones/

busca de donde sea y maneja

la situacion.

Enfrentamientos

desafios laborales

ISu ambiente laboral lo motiva a
realizar sus actividades con un

mejor desempefio.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia
Recomendacione
Reconocimiento Reconocen su trabajo y su
laboral dedicacion para su puesto de
trabajo.
Estabilidad en el [E! ritmo en el que suele trabajar
trabajo es adecuado para el puesto
que usted ocupa.
Su estado animico se
Realizacion encuentra en un estado apto
personal para realizar sus actividades
cotidianas en relacion a sus 4 4 4
responsabilidades laborales.
En situaciones complicadas si
Capacidad de no tiene a su alcance los
resolucion de imateriales  necesarios  los
problemas

Variable 2: Rendimiento laboral

Dimensioén 1: Clima laboral

Objetivos de la Dimension: Evaluar la influencia del clima laboral en el rendimiento y eficiencia de

los empleados, identificando aspectos especificos del entorno de trabajo que potencien la

productividad y satisfaccion laboral

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

Eficacia funcional

Usted
demuestra a su puesto de

como  colaborador
trabajo y en su centro laboral
que ejerce las funciones de su

puesto correctamente.
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Se considera un colaborador

activamente  pacifico  que
maneja situaciones fuera de

control en su area laboral.

Comunicacion

activa

Expresa de manera eficiente
sus ideas y las propuestas en

relacion a la empresa.

Esta disponible para consultas
de

ayudarlos en cualquier duda.

sus  compaferos y

Dimension 2: Horarios

Objetivos de la Dimensioén: valuar la contribucion de los horarios laborales al rendimiento general de

los empleados, buscando entender como diferentes estructuras y flexibilidades horarias pueden

impactar en la eficiencia, productividad y calidad del trabajo realizado, con el propésito de ajustar y

adaptar dichos horarios para optimizar el rendimiento laboral global de la organizacién.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia
Recomendaciones
Puntualidad Cumple con su horario
laboral
Sabe manejar sus tiempos de 4 4 4

Gestion del tiempo

la informacion que se
necesita y controla el tiempo

de sus entregas.

Dimension 3: Factores ambientales

Objetivos de la Dimensién: Examinar sistematicamente las percepciones de los colaboradores en

relacion a los factores ambientales presentes en su entorno laboral

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia
Recomendaciones
Los conocimientos adquiridos
Aplicacion  del o practica correctamente en el 4 4 4

conocimiento

desempefio de sus actividades.
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Dimension 4: Motivacion

Objetivos de la Dimensién: Determinar los grados y caracteristicas de la motivacion que

prevalecen entre el personal.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

Eficacia laboral

Es eficiente sus resultados de su

trabajo.

Conocimiento

normativo

Tiene conocimiento sobre la
normativa de su puesto de

trabajo.

Tiene conocimiento sobre la

normativa de la empresa.

Firma del evaluador
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Anexo 5: Prueba de normalidad

Prueba de normalidad

statistic p
Rendimiento Shapiro-Wilk 0.883 0.010
laboral
Motivacién Shapiro-Wilk 0.905 0.027
laboral

Interpretacién

Los p-valores para ambas variables, rendimiento laboral y motivacién laboral, son
menores que 0.05. Esto indica que debemos rechazar la hipétesis nula y concluir
que los datos no siguen una distribucion normal.

Rendimiento Laboral: Con una estadistica de Shapiro-Wilk de 0.883 y un p-valor
de 0.010, la distribucién de los datos de rendimiento laboral no sigue una
distribucién normal.

Motivacion Laboral: Similarmente, con una estadistica de Shapiro-Wilk de 0.905
y un p-valor de 0.027, los datos de motivacion laboral tampoco siguen una
distribucion normal.

Dado que los datos no siguen una distribucion normal, se debe considerar la

correlacién de Rho Spearman.
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Anexo 6: Confiabilidad

Confiabilidad de alfa de Cronbach de la Motivacion laboral
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0,831 18

El coeficiente de alfa de Cronbach para la "Motivacion laboral" es de 0,831, lo que
indica una alta consistencia interna entre los items del cuestionario. Esto sefala
que los items estan midiendo de manera coherente el mismo constructo, y por lo

tanto, el cuestionario es confiable en su propdsito de evaluar la motivacién laboral.

Confiabilidad de alfa de Cronbach del Rendimiento laboral
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0,890 18

El coeficiente de alfa de Cronbach para la "Rendimiento laboral" es de 0,890,
reflejando una excelente consistencia interna entre los items del cuestionario. Este
valor cercano a 0,9 indica que los items estan estrechamente relacionados y miden

de forma consistente el mismo constructo.
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Anexo 7: Base de datos

Motivacion laboral
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Motivacion laboral
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