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Resumen

El presente estudio investigativo tuvo como objetivo general determinar la relacion
entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
consultorio dermatolégico Q’ara, Chiclayo. Siendo una investigacion de tipo
aplicada, de disefilo no experimental, con un enfoque cuantitativo de nivel
descriptiva correlacional y de corte transversal, tuvo una poblaciéon de 15
colaboradores. Como técnica se us6® la encuesta; y cémo instrumento el
cuestionario. Obteniendo el indice de relacion entre la motivacion y el desempefio
laboral fue de 0,648 y una Sig. de 0,009, concluyendo que existe correlacion entre
ambas variables, por ello si se ejecutan estrategias entorno a la motivacion también

afecta de manera directa al desempefio laboral.

Palabras clave: Motivacion, desempefio laboral, motivacion extrinseca, motivacion

intrinseca.
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Abstract

The general objective of this research study was to determine the relationship
between motivation and work performance of the employees of the company office
dermatology Q'ara, Chiclayo. It was an applied research, non-experimental design,
with a quantitative approach of descriptive correlational and cross-sectional level; it
had a population of 15 collaborators. The survey was used as a technique and the
guestionnaire as an instrument. The relationship index between motivation and work
performance was 0.648 and a sig. of 0.009, concluding that there is a correlation
between both variables, so if strategies are implemented around motivation, it also

directly affects work performance.

Keywords: Motivation, work performance, extrinsic motivation, intrinsic motivation.
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I. INTRODUCCION

El tiempo destinado al trabajo conllevé siempre gran parte de la vida, asi
mismo, el lugar donde se labor6 pudo encontrar lideres que motivan, como en otras
circunstancias que no motiven al personal, este tipo de situaciones provocaron que
algunas actividades realizadas se conviertan en un malestar. De igual manera; la
falta de compromiso de los colaboradores disminuyo la productividad, por lo tanto,
se generaron pérdidas para la organizacion y provocé rechazo por parte de los
colaboradores. La motivacion fue un mecanismo de gran importancia para sacar el
mayor potencial de los empleados. En ese entorno, el desempefio laboral fue reflejo

de la calidad que brindaron al trabajador en su espacio.

En un contexto Internacional, en Espafia las empresas presentaron un indice
de 0.4% de rendimiento del personal, lo que indico negatividad hacia los resultados
planteados. (Laberit, 2022) Asimismo; en Venezuela las organizaciones
presenciaron una serie de factores y acciones negativas por parte de sus
colaboradores ante la irrelevancia de su desempefio laboral y la falta de motivacion.
(Gonzélez et al, 2022) Por su parte, en Ecuador se evidenci6é renuncias debido a
que el 33% de los empleados juzgaron que algunas acciones laborales no
correspondian a las suyas. (Gehlot et al, 2022) Ademas, en las organizaciones de
China, el 60% de los trabajadores mostraron una ejecucion desfavorable de sus
labores debido a horarios extensos. (Chao et al, 2022) Por otro lado, en Ecuador
las organizaciones sefalaron el 40% del nivel de desempefio de su personal no
fueron frecuentes ni destacados. (Bohorquez et al, 2023). Las empresas de
cualquier indole muchas veces vieron mas importante el hecho de generar
productividad, pero olvidaron que esa utilidad depende del personal que laboré en

él, de cuan motivados estuvieron y si se sintieron identificados con la empresa.

Asi mismo; a nivel nacional, en la ciudad de San Martin se mostro inclinacion
hacia la frustracion, y poca predisposicion para realizar labores por parte de los
trabajadores. (Saavedra et al, 2022). Por otro lado, en Jaén, se realizo un estudio,
donde sefalaron que el 80% de empleados se encontraba ejerciendo
inadecuadamente sus responsabilidades, y el 20% renunciaba al poco tiempo de
laborar. (Altamirano, 2023). Igualmente, en la ciudad de Lima, se mostré que la

presion ejercida a los colaboradores solo desalienta y cre6 una mala relacion con
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su superior. (Mamani et al, 2022). Por su parte, Castillo et al (2022) en Lima
explicaron que el 60% del personal estable dej6o de realizar sus acciones
establecidas debido a la falta de incentivos. De la misma manera, Gonzalez y Duran
(2021), mencionaron que hubo renuncias por parte de su personal debido a que no
se sentian valorados. Explicaron que realizar las actividades en un entorno donde
existe la falta de implementacién y comprension genero6 que el trabajador se sienta

desmotivado y busque otro lugar donde desarrolle mejor sus habilidades.

Por su parte; a nivel regional, en la ciudad de Pimentel, sefialaron que los
trabajadores no presentaron liderazgo ni responsabilidad al momento de realizar
sus tareas designadas. (Guevara, 2021). En una empresa molinera, se evidencio
que el 80% de colaboradores present6 un comportamiento inadecuado, falta de
compafierismo y empatia en sus diversas funciones. (Salazar, 2020). En la ciudad
de Lambayeque el gobierno regional mostré que el 23% de los empleados
presentaron quejas ante la falta de equipo para la realizacion de sus labores.
(Irigoyen, 2021). Asimismo, en la municipalidad de Lambayeque, se observo que el
74% de colaboradores no brindé sus servicios con prontitud. (Martinez, 2023). Por
su parte en Chiclayo se examiné que las funciones de su personal se encontraron
por debajo de lo solicitado. (Tello, 2022). Se evidencié que son muchas las
empresas o entidades que presentaron problemas respecto al desempefiio de sus
trabajadores, lo que generé baja productividad.

Por otra parte, dentro de la empresa consultorio dermatoldgico Q ara, se
identifico que, en el entorno laboral, los colaboradores no se encontraban
motivados en su puesto de trabajo, ni realizando las actividades diarias
correspondientes, debido a que existian problemas con el abono de los pagos, las
horas extras no reconocidas, las actividades laborales rutinarias e incluso realizan
otras funciones fuera de las suyas. En consecuencia; el desempefio laboral por
parte del personal no fue el mejor ni el adecuado, porque se observo que llegaban
desmotivados a realizar sus funciones y con falta de propdsito de crecimiento.
Debido a estas situaciones, resultd esencial identificar si la motivacion tiene relacion
con el desempefio laboral de los colaboradores del consultorio dermatolégico y
definir cual de las dimensiones de la motivacién podrian hacer mejorar el

desenvolvimiento del trabajador, ya que al determinar dicha relacion se evidencio



como intervinieron en el funcionamiento de las tareas de los colaboradores de la

empresa.

Para tal sentido, se ha formulado la siguiente interrogante; ¢Cual es la
relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la

empresa consultorio dermatologico Q’ara, Chiclayo?

El presente estudio se justifico para profundizar en la problematica descrita;
en la empresa son conscientes de que su intento de lograr mas beneficios, genero
que los trabajadores perdieran motivacion. Se considerd la justificacion teérica, ya
gue se propuso analizar y reflexionar en cuanto a las variables de estudio, mediante
la aplicacion de los conceptos y teorias para la determinacién de la relacion entre
las dos variables. Enfocando la justificacion social, el siguiente estudio, beneficio
tanto a los trabajadores como a la misma empresa, siendo asi que los empleados
se sintieron mas apreciados y la organizacién logré cumplir los objetivos que tenia
propuestos. Se planted la justificacion practica porque existia un problema real que
se deseaba solucionar a través de las recomendaciones en base a la influencia que
tenia la primera variable con la segunda. Referente a la justificacion metodoldgica,
se baso en la preparacion de dos instrumentos para el recojo de datos los cuales

fueron aplicados a las unidades de analisis.

Se propuso el siguiente objetivo general: Determinar la relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa consultorio
dermatoldgico Q’ara, Chiclayo. Los objetivos especificos: Determinar el nivel de
motivacion de los trabajadores del consultorio dermatolégico Q’ara, Chiclayo;
Determinar el nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
consultorio dermatolégico Q’ara, Chiclayo; Determinar la relacion entre la
motivacion extrinseca en el desempefio laboral de la empresa consultorio
dermatolégico Q’ara, Chiclayo; Determinar la relacidon entre motivacion intrinseca

en el desempefio laboral en la empresa consultorio dermatolégico Q’ara, Chiclayo.

La Hipdtesis de la investigacion es; Hi: Existe relacion significativa entre la
motivacion y el desempefio laboral de los servidores de la organizacion consultorio
dermatolégico Q"ara, Chiclayo. Ho: No existe relacion significativa entre la
motivacion y el desempefio laboral de los servidores de la empresa consultorio

dermatolégico Q ara, Chiclayo.



ll. MARCO TEORICO

La presente investigacion, tuvo una fundamentacion tedrica que parte desde
los estudios previos. En un contexto internacional se encontrd a los autores Tacuri
y Orbe (2021) en un estudio realizado en Cuenca, como objetivo tuvo, el analisis
de ambas variables, desarrollado en un enfoque cuantitativo de manera descriptiva
de disefio, correlacional, para ello aplicaron una encuesta a una poblacién de 50
docentes, obteniendo como resultado que, si existe compromiso por parte de los

colaboradores pero que existen cargas horarias, pesadas para los mismos.

De acuerdo a Vélez (2023) realizé una investigaciéon en Ecuador, donde
identificé el nexo entre la motivacién y el desempenio laboral, basando su estudio
en un enfoque descriptivo, siendo basica y correlacional, contando con 65
trabajadores a quienes realizé una encuesta, obteniendo Rho Spearman, de 0.782,

lo que reflejé un nexo directo y alto, entre ambas variables.

Por otro lado, Forson et al. (2021) realizaron un analisis en Ghana, donde
como objetivo tuvo observar la simulacion entre ambas variables, basando su
estudio en un enfoque cualitativo de manera descriptiva de disefio no experimental,
para ello realizaron una encuesta a 70 empleados, mostrando que la motivacion fue
una caracteristica importante para la utilidad de la empresa, puesto que si hay

trabajadores motivados se desempefiaran de la mejor manera.

Ademas, los autores Alase y Akinbo (2021) realizaron un estudio en Nigeria,
donde determinaron la correspondencia entre motivacion y desempefio, bajo el
enfoque cuantitativo, de manera descriptiva, siendo no experimental, transversal,
aplicando una encuesta a 206 colaboradores, obteniendo una relacion positiva
significativa de R 0809, deduciendo que si existia una correlaciébn entre ambas

variables.

Manzoor (2021) menciono en su investigacion en China, donde determino el
vinculo entre, ambas variables, trabajé mediante el enfoque cuantitativo de manera
descriptiva con un disefio, transversal, el cual tuvo 25 colaboradores a los cuales
les aplicaron una encuesta, obteniendo como resultado al medir Rho Pearson fue

0.07,ademas sefalo que existe un nivel regular de rho con 0,51, entre la dimension



extrinseca y el desempefio, lo que significé que hubo un vinculo de significancia

regular en ambas variables.

A nivel nacional se presentaron los siguientes antecedentes, segun los
autores Chavez y Cabrera (2020) realizaron una investigacion en Lima, donde
determinaron la relacion entre las dos variables, para ello trabajaron con el enfoque
cualitativo de manera no experimentada, 30 colaboradores, a los cuales les
aplicaron un cuestionario, obteniendo, una correlacion Rho de 0507 y una Sig. de
0.001. Afirmando que existia gran diferencia entre las variables.

Ademas, Fakuhara (2022) en su investigacion desarrollada en Lima, donde
determinaron la relaciébn que existe entre las variables, para ello emplearon un
enfoque cualitativo, de manera descriptiva y de disefio correlacional, donde utilizd
a 25 miembros a los cuales aplico una encuesta, donde obtuvo que el 33% no se
encuentra motivado, concluyendo que existia relacién entre ambas variables y que

el desempefio por parte del personal se encuentra afectado.

De la misma forma, Holguin y Contreras (2020) en su estudio enfocado en
Lima, determinaron el vinculo entre, motivacion y desempefio, donde emplearon el
énfasis cuantitativo de manera descriptivo, bajo un disefio no experimental, en el
cual aplicaron una encuesta a 36 trabajadores, obteniendo Rho de 0372.

Concluyendo que existia un vinculo débil entre ambas variables.

Por otro lado, Horna y Lopez (2021) en Chiclayo realizaron un estudio donde
identificaron el nivel de desempefio, para ello trabajaron bajo el énfasis cuantitativo,
de manera, no experimental y transversal. Utilizaron 525 colaboradores a quienes
aplicaron una encuesta, cuyos hallazgos sefalaron que el 83% del personal no se
encontraba motivado por ende el nivel de desempefio es bajo.

Recognize (2022) desarroll6 un estudio en Lima, tuvo como objetivo medir
los niveles de ambas variables, bajo el enfoque cuantitativo de manera descriptiva,
con 14 trabajadores, a quienes aplicaron la encuesta como instrumento, donde
obtuvo que el 43% de colaboradores no se encontraba motivado y el 64% ejercicio
un buen desempefio. Concluyendo que ambas variables se encontraban en un nivel

bueno.



A nivel local el autor Montalvo (2020) realizdé un estudio en Lambayeque,
donde establecio el vinculo, entre ambas variables, con un énfasis cuantitativo,
correlativo, de manera no experimental, en el cual tuvo como poblacion a 74
colaboradores, a quienes empled como instrumento una encuesta, obteniendo que

existia un vinculo significativo y positivo entre las variables tratadas.

Al igual que Anaya (2021) en Chiclayo, en su analisis donde determiné el
vinculo entre motivacion y desempefio, bajo un énfasis cuantitativo, de manera
descriptiva, correlativa y de manera no experimentada de corte transversal, aplico
una encuesta a una poblacion de 120 participantes, cuya correlacion fue de -225
con un grado de sig. de 0,013, lo que indicd un bajo vinculo entre las variables,

concluyendo que cada variable se desarroll6 de manera independiente.

Por su parte Cieza (2022) en Pimentel realiz6 una investigacion, donde tuvo
como objetivo obtener el nivel de ambas variables, trabajé bajo un enfoque
cuantitativo, con 86 colaboradores a quienes aplicé una encuesta, donde obtuvo
que el desempefio se encuentra en 72,1% y la motivacion en 55,8% lo que indico

gue ambas variables se encontraron en un nivel alto.

Ademas, Asalde (2022), en su analisis en Lambayeque sobre motivacion y
desemperio, determinoé el vinculo entre ambas variables, bajo el énfasis cuantitativo
de manera no experimental, transversal, descriptiva, correlativa, con 50
colaboradores, a quienes les aplicé una encuesta, dando como resultado una
correlacion de r= 0.619 y una sig. de 0.000, ademas sefiala que existia un vinculo
entre motivacion extrinseca y el desempefio laboral, con rho de 0,50 por lo que

concluyé6 que existia un vinculo entre ambas variables.

Al igual que los autores Alberca y Cruz (2019) en su estudio realizado en
Chiclayo, donde determinaron el vinculo entre motivacion extrinseca y desempefio
laboral, con un énfasis cuantitativo, de manera descriptiva, no experimental,
aplicaron el instrumento a una poblacién de 36 trabajadores, cuyos resultados
mencionan que existia un nexo positivo débil entre ambas variables con un vinculo
de 0.372.

El estudio se sustentd a través de una fundamentacion basada en teorias y
en primer lugar se conceptualizé la variable motivacién. Segun Esteve y Schuster

(2019) manifestaron la motivacion como, la disponibilidad de emplear capitales que
6



pueden ser finitos, para el provecho de algo que objetivamente dara bienes
anhelados. Aun asi, existen circunstancias en las que los trabajadores no se van a
motivar, pues depende de la forma de percepcion individual. Por su parte, Huaman
(2018) aludi6é que la motivacion es la razén y la apreciacion que produce realizar
una tarea. El cual repercute en la realizacién u omision del trabajo laboral. Freihat
(2020), manifestd que la motivacion afecta al marketing de la empresa, los
colaboradores expresan notoriamente el compromiso que tienen y sienten hacia su
organizacion. Ante lo explicado; se corrobor6 que la motivacion puede ser limitada,
para obtener ventajas que objetivamente le proporcionaran los bienes que necesita.

Muchas veces algunas situaciones pueden no motivar al personal de forma positiva.

Para dar la conceptualizacion de las teorias sobre motivacion se tuvo a los
siguientes autores. De acuerdo a McClelland (1974, como se cité en Rodriguez,
2020) argumentd sobre la teoria de las necesidades adquiridas, detall6 que en
todas las personas existen tres necesidades Psicoldgicas, que son, la necesidad
del logro, aqui se encontraron aquellas personas que buscan la excelencia antes
gue la fama o fortuna; poder, son personas que desean el mando, por lo general
buscan planear controlar y opinar acerca de un objetivo; y afiliacién, son
trabajadores que les gusto la aceptacion de su entorno, por ende, realizan bien sus

actividades en equipo.

Una teoria conocida, fue la establecida en las necesidades de Maslow (1964,
como se cité en Del rio, 2019), quien definié la motivacién orientdndola hacia una
percepcion intrinseca propia al sujeto, ejecutandolas en dos categorias: Las
necesidades basicas son de naturaleza fisioldgica, como la alimentacion, el suefio
y el descanso. El siguiente nivel de necesidades basicas es la seguridad; implica la
proteccién contra el peligro o la amenaza. A continuacion, hubo tres categorias de
necesidades secundarias. Las primeras son las necesidades sociales, que se
enlazan con la actuaciéon del individuo en sociedad. Implica afecto, aceptacion,
amistad, participacion y amor. El segundo son las necesidades de autoestima. Esta
es la vision que la persona tiene de si mismo, lo que implica la mejora y el
incremento de toda su destreza como ser humano. Y la tercera es necesidades de
autorrealizacion; es entonces cuando se alienta al individuo a desarrollar su maxima

capacidad y convertirse en una mejor persona. Hay muchas teorias sobre la



motivacion y cada uno explica lo que es importante para las personas, dependiendo

de su contexto en el que se encuentren.

Los siguientes autores detallaron las caracteristicas de la motivacion. De
acuerdo a Cieza y Chavarry (2022) explicaron que la motivacion es de caracter
importante en una organizacion, de esta manera se observa que al buscar objetivos
especificos e implementar estrategias especificas, los trabajadores pueden
alcanzar metas y demostrar habilidades. Por su parte Pefia y Villon (2018) hizo
referencia que la motivacion, es de caracter dinamico y no es fijo, es decir que se
encuentra en un estado de declive y crecimiento continuo. Ante lo mencionado, la
motivacion esta sujeta a diferentes caracteristicas o conductas, se pueden evaluar

a traves del comportamiento y del resultado que se logra.

Los siguientes autores mencionaron los factores de la motivacion; Valdéz
(2020), explica que los resultados exitosos son motivacion para el trabajador, la
retribucién, es un factor importante para asegurar un buen rendimiento, el
reconocimiento y la responsabilidad aumenta positivamente el desarrollo y la
capacidad del colaborador. Por su parte Manjarrez et al. (2020) indicd que los
factores interiores fueron primordiales para la motivacion, debido a que estimula
caracteristicas en el empleado, lo que generd fidelidad hacia la empresa. Los
autores mencionaron que motivar tanto interna y externamente generé que el

colaborador mejore el rendimiento en sus labores.

En la investigacion se detallaron dos dimensiones de la variable motivacion,
las cuales fueron conceptualizadas por los autores mencionados. A juicio de Esteve
y Schuster (2019) mencionaron que la motivacion intrinseca abarca en ciertas
ocasiones una caracteristica principal, que es el agrado que sentira la persona por
realizar las acciones o tareas encomendadas, fuera de si obtendra una recompensa
o0 reconocimiento. En cuanto a lo extrinseco, refirieron que son componentes

externos, pueden ser positivos o0 negativos, asi como un premio o una sancion.

La motivacion intrinseca hace hincapié en el sentimiento de recompensa que
llega a sentir un individuo, es decir surge de un comportamiento desde dentro del
individuo lo cual le genera satisfaccion. En cuanto a la motivacion extrinseca
conlleva a que el individuo tenga que participar en una accion para obtener

recompensas fisicas. (Santangelo, 2018) Ante lo descrito refieren que las
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dimensiones motivacionales estan conectadas con la postura de la persona y su

grado de aceptacion y estimulo en su trabajo.

En el presente estudio, se conceptualizé la variable desempefio laboral con
la ayuda de los siguientes autores. De acuerdo a Chiavenato y Guzman (2019) el
desempeiio laboral es la conducta observada en los servidores, mediante el
alcance del proposito de la compafia. Segun Bohérquez et al. (2020). Definié que
el desemperfio laboral es una demostracion de habilidades del trabajador durante el
desarrollo de una tarea laboral. De la misma manera Robbins y Coulter (2018)
expusieron que el desempefio laboral es la conducta que es reconocida como un
aporte, es una manera de medir el logro de las metas establecidas. Ante lo
expuesto, se manifiesta que el hecho de aumentar el desempefio es un requisito
indispensable de tal forma que genera eficiencia y eficacia en las actividades
encomendadas a cada trabajador, logrando una mejor productividad para cumplir

metas.

Para conceptualizar las teorias de desempefio se tuvo a los siguientes
autores. Campbell et al, (1993, como se citd en Geraldo, 2022) en el modelo de
desempefio menciona que existen tres factores primordiales para el desemperio; el
conocimiento declarativo, permite comprender las funciones de una tarea asignada,
conocimiento de los procesos y las destrezas, es una combinacion entre lo que la
persona ya ha aprendido y lo que recién va aprender; y la motivacion quien por su
parte se divide en tres decisiones que son la direccion, la amplitud y la persistencia.
Por su parte la teoria de Murphy (1990, cémo se cité en Bautista et al., 2020) explico
que hay cuatro tipos de conductas en los trabajadores, la primera orientadas a las
tareas, orientadas interpersonalmente, relacionadas a la pérdida de tiempo y las
conductas destructivas. Se corrobora que las teorias referidas al desempefio fueron
importantes porque se enfocaron hacia el trabajador y sus acciones o conductas

gue ayudaron a la comprensién por parte de los superiores.

Los siguientes autores detallaron acerca de las caracteristicas del
desempeiio laboral. Desde la percepcion de Sanchez (2020) una caracteristica
para saber como esta el desempefio laboral, es realizar un estudio en cuanto al
desenvolvimiento en el trabajo, de esta manera se conoce si hay un alto rango en

competitividad. En la opinion de Villar (2018) el desempefio laboral es conocido



como un indicador clave que mide o compara las actividades y su beneficio, ante
esto un buen desempefio laboral trata de activar las ensefianzas o coordinaciones

que realiza diariamente.

Gonzalez y Vilchez (2022) mencionaron los factores del desempefio laboral,
siendo asi la adaptabilidad, y la facilidad que tiene el colaborador para adaptarse a
nuevos retos, la responsabilidad que ayudd a prosperar al trabajador, disciplina y
cooperacion, son factores que indican la actitud del empleado. Por su parte
Barrantes et al. (2021) mencionaron que un factor primordial en el desempefio
laboral es el entorno del trabajo en la compainiia, la comunicacion, la motivacion y
el crecimiento profesional del individuo. De esta manera, los autores indicaron cémo
los factores del desempefo tienen caracteristicas tanto internas como externas,

para lograr un maximo rendimiento de su personal.

Las dimensiones de las variables las expusieron los siguientes autores.

Como expresé Chiavenato y Guzman (2019) el desemperio laboral estuvo
delimitado por un par de dimensiones, factores actitudinales donde se observé la
disciplina, la responsabilidad y la actitud del trabajador, mientras que, en lo factores
operacionales, abarcaron el conocimiento el liderazgo y la eficiencia de las acciones
del trabajador. Por su lado, a través de Borman y Motowidlo (1993, como se citd en
Bernal et al., 2020) las dimensiones del desempefo se pudieron agrupar en el
rendimiento de las tareas y el rendimiento en el contexto. Estas dimensiones
conllevaron comportamientos que contribuyeron socialmente en el rendimiento del
trabajo de cada individuo. Para resumir, todas las afirmaciones sobre el uso de las
dimensiones de desempefio, se descubrio el caracter y las inconsistencias de los
empleados y de la propia empresa, donde las condiciones se pudieron adaptar de

la mejor manera para dar la solucién en cada problema.
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3.1

METODOLOGIA

Tipo y disefio de investigacion.
3.1.1 Tipo de investigacion

De acuerdo con Cohen Y Gomez (2019) mencionaron que el analisis
aplicado se focaliza en la resolucion de los problemas existentes del
mercado, industria o servicio. De esta manera el estudio fue de tipo aplicada
porque dara soluciones a través de las teorias para los problemas
suscitados.

3.1.2 Disefio de investigacion

El tipo de disefio para el estudio fue no experimental, puesto que no
hubo modificacion en las variables, por eso Hernandez et al. (2019) indica
que este disefio, no experimental, observa el fenémeno tal sin alterar su
contexto natural. Por otro lado, Huaire (2019) afirma que el método de
estudio transversal, considera que los datos se tomaran en cuenta en un solo
momento. El estudio fue transversal porque se tomaron en cuenta todos los
datos adquiridos de las variables en un solo momento, de un ciclo de tiempo
definido.

Segun Rus (2021) definié al estudio descriptivo para proporcionar
informacién sobre condiciones, conductas, actitud y otros aspectos en un
conjunto de personas. El presente estudio, fue de manera descriptiva porque
solo se describio las cualidades de ambas variables en su forma natural. A
juicio de Velasquez (2020) explicd que la investigacidén correlacional es un
método de andlisis, en donde se mide sus dos variables. En ese sentido; el
estudio fue correlativo porque busco la relacion entre las dos variables del
estudio.

Para el autor Mata (2019) detallé que el enfoque cuantitativo utiliz6 el
recojo y la observacion de datos adquiridos que respondieron las
interrogantes del estudio realizado. Por lo mencionado, el enfoque
cuantitativo se usO para recolectar datos y poder responder las dudas

planteadas por el individuo o el investigador.
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Disefio del estudio

e

< — P —

Donde:
M: Trabajadores del consultorio dermatolégico Q ara
V1: Motivacién

V2: Desempefio laboral

r: relacion entre variables.

3.2 Variables y operacionalizacién
Variable 1: Motivacion.

Teniendo en cuenta Esteve y Schuster (2019) mencionaron que la
motivacion como, la disponibilidad de emplear capitales que pueden ser finitos, para
el provecho de algo que objetivamente dara bienes anhelados

Definicion operacional: La motivacion es una serie de circunstancias que
dirigen la conducta de un individuo por intermedio de las dimensiones de motivacién
intrinseca y motivacién extrinseca en relacién al logro de un determinado obijetivo.

Los indicadores de la primera variable, motivacion, seran; politicas de la
empresa, aprobacién, reconocimiento, logros, vocacion, remuneracién, desarrollo

profesional y relacion entre los compafieros.
Escala de medicion: es de escala ordinal
Variable 2: Desempefio laboral

Por su parte Chiavenato y Guzman (2019) explica el desempefio laboral es
el proceder observado en los servidores, mediante el alcance del proposito de la

compainia.

12



Definicion operacional: El desempefio laboral es el accionar de una persona

hacia sus actividades encomendadas, que se evalla a través de dimensiones como

los factores actitudinales y los factores operacionales.

Los indicadores de la segunda variable, desempefio laboral seran; disciplina,

responsabilidad, actitud, conocimiento, liderazgo y eficiencia.

La escala de medicidon sera ordinal.

3.3

Poblacién, muestra, muestreo y unidad de anélisis
3.3.1 Poblacion

Segun Torres y Paz (2019) mencionaron que la poblacién fue una
colectividad de sujetos que muestran detalles similares, ademas sobre esta
poblacion se lleva a cabo un estudio estadistico con la finalidad de sacar
conclusiones. La poblacion para el estudio fue conformada por 15
trabajadores del consultorio dermatologico Q ara.

Teniendo en cuenta como criterios de inclusidon; que sean
trabajadores masculinos y femeninos que se encuentren laborando
activamente en la compafiia. Como criterios de exclusién; no se considerd
a aquellos empleados que no pertenecian al conjunto de trabajadores de la

empresa o0 que se encuentren en algun periodo no laborable.
3.3.2 Muestra

De acuerdo a Ramirez (2017) explicé que la muestra censal es aquel
gue simboliza a toda la poblacion. Se determin6é que el estudio tuvo una
muestra censal porque contdé con la misma cantidad de unidades de
poblacién, en ese sentido; fueron 15 trabajadores de la empresa consultorio

dermatolégico Q ara.
3.3.3 Muestreo

En el presente andlisis no se aplicd muestreo debido a que la muestra

fue la misma cantidad que la poblacion.
3.3.4 Unidad de analisis

Estuvo constituido por los colaboradores del consultorio

dermatolégico Q ara el cual poseian el conocimiento necesario para poder
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brindar la informacion sobre lo que se requeria para realizar el presente

estudio.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Para Arias (2020) la técnica fue un proceso de compilacion de datos que
midio informacion pertinente de diversas fuentes. Para el analisis se hizo uso de la

técnica de la encuesta para el recojo de los datos confiables.

De acuerdo a Garcia (2019), el instrumento es un conjunto de datos que crea
un investigador para la seleccion de los mismos, facilitando la informacion
perteneciente al indicador. En el presente estudio se elaboré dos cuestionarios
como instrumento, uno para cada variable, la totalidad de items entre ambas

variables fueron de 20, con respuestas Unicas de acuerdo a la escala de Likert.
Instrumento

Cuestionario sobre La motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores del

consultorio dermatolégico Q’ara, Chiclayo
Ficha Técnica

Nombre: Cuestionario sobre La motivacion y el desempefio laboral de los

trabajadores de la empresa consultorio dermatolégico Q’ara, Chiclayo
Autores: Garcia (2019)

Objetivo: Determinar el nexo entre la motivacion y el desempefio laboral de los
trabajadores en la empresa consultorio Dermatologico Q ara

Tipo de aplicacion: Individual, colectiva
Tiempo: De 3 a 5 minutos.

Significacién: Mide el nexo entre la motivacion y el desempefio laboral de los

trabajadores del consultorio dermatologico Q ara.

Categorias o0 niveles: Dimensiones de motivacion: Motivacion Extrinseca y
Motivacién Extrinseca. Dimensiones de Desempefio: Factores Actitudinales y

Factores Operacionales.

Los valores que se usaron fueron los siguientes: Siempre (5) — Casi siempre (4) —

A veces (3) — Casi nunca (2) — Nunca (1)
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Descripcion de la prueba: La prueba constaba de 10 items para la primera
variable, motivacion y 10 items para la segunda variable que es desempefio laboral,
dando un total de 20 items.

En la opinibn de Ramirez et al. (2020), afirm6é que la validez fue la
representacion de que el método investigativo fue capaz de responder a las
preguntas planteadas. El instrumento en el presente estudio, pasé por un juicio de
tres expertos, quienes revisaron al detalle los instrumentos para verificar si existia
relacion y coherencia desde la variable hasta los items. Dichos resultados se
encuentran en la tabla5y 6.

En cuanto a la confiabilidad, Hernandez et al. (2019), explicaron que
garantiza a las herramientas e informacion recolectada, la precisién y consistencia
para compilar los resultados. Para este estudio la confiabilidad del instrumento se
obtuvo mediante la herramienta SPSS Vr.29, el cual se comprobé por intermedio

del analisis Alfa de Cronbach.

RANGO CONFIABILIDAD
menos a 0,60 Bajo

0,61 a 0,66 Confiable

0,67 a0,74 Muy confiable
0,75a0,99 Excelente

1 Perfecto

Nota. Escala de alfa de Cronbach segun Hernandez et al. (2019).
3.5.Procedimientos

Para realizar este estudio se considerd primero la problematica que se
evidencié en el consultorio, posterior a ello, se realiz6 dos instrumentos para el
recojo de datos. Por otro lado, se tomd mucho en cuenta la respuesta de los quince
trabajadores quienes formaron parte de la poblacion.

Se realizé la prueba piloto a 10 empleados de la compafiia dermatolégica
Dermanor, a los cuales se realiz6 las dos encuestas que constd de 20 items, en
seguida se realizo la validez del instrumento y la confiabilidad. Después de ello; se
efectud la recopilacion de la informacion, para luego ser procesados a través del

programa SPSS. Asimismo; se pidié autorizacion a la empresa del rubro
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dermatolégico Dermanor, que se encontraba situada en la misma zona de la

organizacion investigada, para realizar la encuesta a sus colaboradores.
3.6.Método de anélisis de datos.

Para la indagacion de los datos adquiridos mediante la aplicacion del
instrumento se procedio a utilizar el programa informético SPSS V 29, utilizando la
estadistica a nivel descriptiva e inferencial. Este sistema estadistico permitio
obtener tablas y figuras que dan respuesta a nuestro objetivo general y especificos.
De la misma manera el andlisis inferencial se sustenté a través de la hipotesis
alterna y nula, ademas de la prueba de correlacién de Spearman para observar el

vinculo entre nuestras variables.
3.7.Aspectos éticos.

Para el presente analisis se considerd primordial los siguientes aspectos de
acuerdo al cdédigo de ética en investigacion de la universidad César Vallejo (2020);
el principio de autonomia, donde se respeto lo que los autores de manera libre y
justa conciencia realizan esta investigacion. Asimismo, se destacoé el principio de
no maleficencia, en el cual no se busca perjudicar o dafar los fines de investigacion,
y no realizar una alteracién con los datos obtenidos. Por otro lado, la investigacion
tuvo como finalidad beneficiar y aportar los resultados obtenidos en beneficio mutuo
con el establecimiento investigado, esto corresponde al principio de beneficencia.
También se tuvo en consideracién al principio de justicia, el cual fue la autoridad
gue nos otorgo el duefio del establecimiento para proceder con el analisis de la

investigacion.
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V. RESULTADOS

Tabla 1
Prueba de normalidad de las variables motivacion y desemperio laboral.
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
MOTIVACION ,128 15 ,200" ,960 15 ,690
DESEMPENO
LABORAL ,169 15 ,200" ,899 15 ,092

Nota. Resultados Obtenidos de SPSS Vs. 29

Interpretacion:

En la tabla 1, se observdé que al someter a las variables motivaciéon y

desemperio laboral a las pruebas de normalidad de kolmogorov y Shapiro Wilk, se

obtuvo como resultado que el valor p, es mayor al nivel de significancia de (0,05)

en ambos test, lo que indico que existe normalidad, de forma, se procedi6 a utilizar

la prueba no paramétrica Rho Spearman, por la naturaleza ordinal de las variables.
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Objetivo General: Determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa consultorio dermatologico Q’ara,

Chiclayo.

Tabla 2
Analisis de correlacion de Spearman entre la variable motivacion y la variable

desemperio laboral

DESEMPENO
MOTIVACION LABORAL
Rho de MOTIVACION  Coeficiente 1,000 ,648™
Spearman de correlacion
Sig. (bilateral) : ,009
N 15 15
DESEMPENO  Coeficiente 648" 1,000
LABORAL de correlacion
Sig. (bilateral) ,009
N 15 15

Nota. Resultados SPSS Vs. 29

Interpretacion:

Por medio del andlisis de correlacion de Spearman se obtuvo un nivel de sig.
de 0,009, resultando menor que el p valor (0.05), ademas se examin6 que el
coeficiente de correlaciéon fue de 0,648, siendo positiva con un nivel moderado, lo
que significé que si la motivacién se incrementa también va a incrementar el nivel

de desempefio laboral.

PRUEBA DE HIPOTESIS

Hi: Existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral de los

servidores de la organizacion consultorio dermatologico Q ara, Chiclayo.

Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral de

los servidores de la organizacién consultorio dermatoldgico Q ara, Chiclayo.
Segun los resultados de la tabla 2 mostré un nivel de sig. de 0,009, siendo

menor al p valor (0,05), es decir se rechazoé la hipétesis nula (Ho) y se acepto la
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hipotesis alternativa (Hi), que indica que “Existe relacién significativa entre la
motivacion y el desempefio laboral de los servidores de la organizacion consultorio

dermatoldgico Qara, Chiclayo”.

Objetivo Especifico 1: Determinar el nivel de motivacion de los trabajadores del

consultorio dermatolégico Q ara, Chiclayo
Figura 1

Nivel de motivacién de los trabajadores de la empresa consultorio dermatolégico

Qara.

PORCENTAJE

BAJO REGULAR MUY BUENO
NIVELES

Nota. Resultados Obtenidos de SPSS Vs.29

Interpretacion:

De acuerdo a la figura 1, mostraron los niveles de la motivacion, siendo el
porcentaje mas alto, el 40% de trabajadores lo considerd regular, el 26% de
trabajadores lo consideré bueno, seguido del 20% que lo considero bajo y solo el

13% lo considero muy bueno.
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Objetivo Especifico 2: Determinar el nivel de desempefio laboral de los

trabajadores de la empresa consultorio dermatoldgico Q ara, Chiclayo

Figura 2

Nivel de desempefio de los trabajadores de la empresa consultorio dermatoldgico

Qara.

507

PORCENTAJE

REGULAR BUEND MUY BUENO
NIVELES

Nota. Resultados de SPSS Vs. 29.

Interpretacion:

El resultado de la figura, mostré que, el 46.6% de trabajadores se encontré

con un desempefio bueno, siendo el porcentaje mas alto; seguido del 40% que

representd un desempefio regular, por ultimo, el 13.3% que representd un

desempefio muy bueno.
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Objetivo Especifico 3: Determinar la relacion entre la motivacion extrinseca en el

desempefio laboral de la empresa consultorio dermatolégico Q’ara, Chiclayo

Tabla 3

Andlisis de correlacion Rho de Spearman de la motivacion extrinseca y la variable

desemperio laboral.

MOTIVACION DESEMPENO

EXTRINSECA LABORAL

Rho de MOTIVACION Coeficiente de 1,000 586"
Spearman EXTRINSECA correlacion

Sig. (bilateral) . ,022

N 15 15

DESEMPENO Coeficiente de ,586" 1,000
LABORAL correlacién

Sig. (bilateral) ,022 .

N 15 15

Nota. Resultados obtenidos de, SPSS Vs. 29.

Interpretacion:

Mediante el analisis de relacion de Rho de Spearman se obtuvo un nivel de

sig. de 0,022, resultando menor que el valor p (0.05), ademas se mostré que el

coeficiente de relacion entre la motivacion extrinseca y el desempefio laboral fue

de 0,586, siendo positiva y moderada, lo que signific6 que si la motivacion

extrinseca se incrementd también crecio el nivel de desemperio laboral.
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Objetivo Especifico 4: Determinar la relacion entre motivacion intrinseca en el

desempefio laboral en la empresa consultorio dermatolégico Q’ara, Chiclayo.

Tabla 4

Andlisis de correlacién Rho de Spearman de la motivacién intrinseca y la variable

desempeiio laboral.

MOTIVACION DESEMPENO

INTRINSECA LABORAL

Rhode  MOTIVACION  Coeficiente de 1,000 672"
Spearman INTRINSECA correlaciéon

Sig. (bilateral) . ,006

N 15 15

DESEMPENO Coeficiente de 672" 1,000
LABORAL correlaciéon

Sig. (bilateral) ,006 .

N 15 15

Nota. Resultados obtenidos de, SPSS Vs. 29.

Interpretacion:

Mediante el analisis de relacién de Rho de Spearman se obtuvo un nivel de

sig. de 0,006, resultando menor que el valor p (0.05), ademas se mostré que el

coeficiente de relacion entre la motivacion intrinseca y el desempenio laboral fue de

0,672, siendo positiva y buena, lo que significé que si la motivacion intrinseca se

incrementa también va a incrementar el nivel de desempefio laboral.
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V. DISCUSION

Teniendo en cuenta, una vez realizado el analisis inferencial y descriptivo, el
estudio tuvo como objetivo principal, la determinacion de la relaciébn entre la
motivacion y el desempefio laboral de los servidores de la empresa consultorio
dermatoldgico Q ara, Chiclayo, encontrandose que el nivel de vinculo entre ambas
variables fue de 0,648; estando en un nivel positivo regular o moderado, ademas
de una sig. de 0, 009, por ende, basandolo a la norma (sig. 0,009 <0,05), se
procedio a admitir la hipotesis alternativa, que indicé que existe vinculo significativo
entre la motivacion y el desempefio laboral de los servidores del consultorio
dermatolégico Q ara, Chiclayo.

Estos resultados se asemejaron a lo descrito por Vélez (2023), donde
investigo la correlacion de las variables, con un indice de 0,782 y una sig. de 0,000,
concluyendo que la relacion se encontré en un nivel alto y directo. Por su parte
Chavez y Cabrera (2020) en la relacion entre ambas variables, obtuvieron un nivel
Rho de 0,507 y una Sig. De 0,001, por ende, existia diferencia entre ambas
variables. Ante esto, Tacuri y Orbe (2021) mencionaron que el exceso de cargas
horarias al trabajador, resultan pesadas y el compromiso hacia la organizacién
decae. De esta manera Pefa y Villdbn (2018) hacen referencia que la motivacion,
fue de caracter dinamico y no es fijo, es decir que se encontré en un estado de
declive y crecimiento continuo.

Podemos concluir que el vinculo entre las variables fue significativo, por
ende, si se aumenta la motivacién aumenta en el desempefio de los servidores.
Este andlisis se asemeja con los resultados de Vélez (2023) debido a que en su
investigacion obtuvo un vinculo entre ambas variables de manera directa, aunque
alta, a comparacion de nuestros resultados que es moderado, por ello es importante
mencionar que mejorar la motivacion del trabajador favorece con su desempefio de

manera positiva.

En cuanto al primer objetivo especifico, determinar el nivel de motivacion de
los servidores del consultorio dermatolégico Q ara, Chiclayo; se observdé que
predominé con 40% el nivel regular seguido del 20% que indicé un nivel bajo de

motivacion de la empresa.
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Estos resultados coincidieron con lo expuesto por, Horna y Lépez (2021)
quienes obtuvieron que el 43% del personal se encontraba motivado y soélo por
ende el nivel de desempefio es deficiente, siendo evidente las falencias dentro de
la organizacion. Por su parte Fakuhara (2022), obtuvo que, un 33% de los
trabajadores se encontraba motivado, lo que provoco afecciones en su desempefio.
Ante esto, Forson et al. (2021) mencionaron que la motivacion es una caracteristica
importante para la utilidad de la empresa, puesto que si hay trabajadores motivados
se desempefiaran de la mejor manera. De la misma manera, Cieza y Chavarry
(2022) explicaron que la motivacidn es de caracter importante en una organizacion,
puesto que al buscar objetivos especificos e implementar estrategias especificas,
los trabajadores pueden alcanzar metas y demostrar habilidades.

Para concluir se afirmé que este estudio es similar a los resultados de Horna
y Lopez (2021), ambos se encontraban en un nivel moderado de motivacion lo que
indicé que la mayoria del personal no se encontraba ni conforme ni desconforme
con la motivacién de la empresa y simplemente ejercen sus labores por

cumplimiento.

El segundo objetivo especifico fue, la determinacion del nivel de desempefio
laboral de los trabajadores del consultorio dermatoldgico Q ara, Chiclayo; se obtuvo
que 40% del personal se encontraba en un nivel moderado, seguido de 46,7%, que
indicé que hubo una buena realizacidén de actividades por parte de los empleados.

Esto coincide con lo expuesto por Recognize (2022) quien realizé un estudio
y obtuvo que el 64% ejercicio un buen desempefio, lo indicd que las actividades
fueron son realizadas de buena manera. Estos resultados fueron semejantes con
el estudio por parte de Cieza (2022), donde encontr6 que el desempefio se
encontraba en 72,1% lo que indic6 que se encontraba en un buen nivel. Por su
parte, Robbins y Coulter (2018) expusieron que el desempefio laboral es la
conducta reconocida como un aporte y es una manera de medir el logro de las
metas establecidas. Ademas, Sanchez (2020) menciono que para saber cOmo esta
el desempefio laboral, se debe un estudio en cuanto al desenvolvimiento en el

trabajo, de esta manera se conoce si hay un alto rango en competitividad.
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Se puede concluyé afirmando que los resultados se asemejaron a los de
Recognize (2022), ambos estudios sefialaron un nivel de desempefio bueno por

parte del empleado, por ende, la actitud y el entorno del trabajo es saludable.

Respecto al tercer objetivo especifico, se tomd en cuenta la determinacion
del nexo entre la motivacion extrinseca en el desempefio laboral de la empresa
consultorio dermatoldgico Q’ara, Chiclayo, se analizo a través del coeficiente de
Rho Spearman y se encontré que la correlacion entre ambas variables estuvo en
un nivel moderado con 0,586 y una sig. de 0,022 lo que indic6 un incremento
positivo en el desempefio laboral.

Estos resultados son similares a los de Manzoor (2021) donde sefial6 que el
indicador extrinseco tuvo una relacién de 0,51 con la variable desempefio en un
nivel regular, por lo que este indicador tuvo un efecto positivo en la variable.
Ademas, Asalde (2022), sefialo que existia vinculo entre la motivacion extrinseca y
el desempefio entre sus trabajadores, con 0,50, con un nivel regular y positivo. Por
su parte Alberca y Cruz (2019), hallaron que existia un vinculo positivo débil entre
ambas variables con una correlacion de 0.372. Ante esto Santangelo (2018),
explico que la motivacion intrinseca hace hincapié en el sentimiento de recompensa
que llega a sentir un individuo, es decir surge de un comportamiento desde dentro
del individuo lo cual le genera satisfaccion.

Podemos concluir afirmando que los resultados son similares a los de
Asalde (2022), puesto que ambos se encontraron en un nivel de correlacién
moderada o regular, por ende, los factores externos tuvieron un efecto 6ptimo en la

participacion del individuo en una accion para obtener recompensas fisicas.

El dltimo objetivo especifico fue la determinacién de la relacion entre
motivacion intrinseca en el desempefio laboral del consultorio dermatolégico Q’ara,
Chiclayo, se encontr6é que la correlacion fue de 0,672 y una sig. de 0,006, lo que
indic6 un vinculo 6ptimo y bueno entre las variables.

Ante estos resultados, los siguientes autores detallaron similitudes en sus
estudios. Alase y Akinbo (2021) determinaron la correspondencia entre motivacion
intrinseca y desempefio, obteniendo una relacion positiva significativa de R 0,809

deduciendo que si existia una correlacion entre ambas variables. Por su parte
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Holguin y Contreras (2020), obtuvieron un Rho de 0372. Concluyendo que existia
vinculo débil entre ambas variables. Por su parte Montalvo (2020) menciond que
en su estudio obtuvo un nexo positivo entre la dimension intrinseca y el desempefio,
reflejando la interaccién y satisfaccion del trabajador. Esto lo respalda Manjarrez et
al. (2020) quienes indicaron que los factores interiores son primordiales para la
motivacion, debido a que estimula caracteristicas en el empleado, lo que genera
fidelidad hacia la empresa.

Podemos concluir que los resultados se asemejaron a lo mencionado por
Alase y Akinbo (2021) que mostraron un vinculo éptima y buena, entre la dimension
extrinseca y el desempefio laboral asi como nuestra investigacion, por lo que se
pudo afirmar que si el trabajador se siente apreciado y satisfecho, mejorara adn

mas su desempenio.
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VI. CONCLUSIONES

1. Se concluye relacionado al objetivo general que existe una correlacion con
un coeficiente de 0,648, que indica una relacién regular y positiva, ademas de una
sig. 0,009, por lo que se acepta la hipétesis alterna, que indica que existe una
relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los servidores del consultorio

dermatolégico Q ara.

2. Referente al primer objetivo especifico, se concluye que el nivel de
motivacion de los colaboradores del consultorio dermatologico Q ara, se encuentra
en 40% indicando un nivel regular, seguido de bueno con un 26%, bajo con 20% y

muy bueno con 13%.

3. Se identifica el siguiente objetivo especifico, el nivel de desempefio de los
servidores del consultorio dermatolégico Q ara, encontrando un nivel bueno con un

46%, un nivel regular con 40% y muy bueno con 13%.

4. Relacionado al tercer objetivo especifico, se encuentra un nexo positivo y
regular entre la motivacién extrinseca y el desempefio laboral del consultorio
dermatolégico Q ara, con un coeficiente de 0,586 y una sig. de 0,022, siendo menor
al p valor (0,05).

5. Para terminar, con el dltimo objetivo especifico, se concluye que también
existe un vinculo éptimo y buena, con un coeficiente de 0,672 y una sig. 0,006,
entre la motivacion intrinseca y el desempefo laboral de los cooperadores del
consultorio dermatolégico Q ara.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Respecto al objetivo principal se recomienda al consultorio dermatoldgico
Q’ara, la implementacion de estrategias que incentiven al trabajador puesto que es
fundamental para lograr metas tanto personales como organizacionales, Al motivar
a los trabajadores, se logra un mejor desempefio en sus actividades dentro del
consultorio, lo que provoca una mayor eficiencia y productividad. Para ello
implementar incentivos tanto econdmicos como no econémicos, reconocimiento, y

una comunicacion abierta y transparente, llevara al éxito al consultorio.

2. Referente al objetivo especifico 1, se aconseja al consultorio, mantener una
comunicacién constante con sus colaboradores sobre sus necesidades, tener en
cuenta las opiniones y sugerencias de sus empleados para poder mejorar el

entorno y aumentar la productividad.

3. Respecto al objetivo especifico 2, se sugiere que el consultorio realice
evaluaciones periddicas del desempefio de los trabajadores, para identificar
fortalezas y areas de mejora, y brindarles capacitaciones y crecimiento profesional.

Ademas de esclarecer y definir las actividades en torno a cada area.

4. Se recomienda, respecto al objetivo especifico 3, implementar recompensas
monetarias, gratificaciones, premios y regalos por la obtencion de un logro mensual

y por el desempefio eficaz y eficiente del trabajador.

5. Por ultimo, referente al objetivo especifico 4, se recomienda fomentar la
determinacion de decisiones por parte del personal, lo que permitird sentirse
comprometidos con sus labores, ademas, que la empresa reconozca el esfuerzo
del trabajador genera retroalimentacién, aumentando la motivacion del empleado,
también promover el trabajo en equipo y celebrar los logros, genera un ambiente

agradable entre trabajadores.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia de la variable motivacién y desempefio laboral

Chiclayo.

PROBLEMA | OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
Tipo:
;,Cual es la | Objetivo general: Hipétesis Politicas de Ia Alicada
relacion entre | Determinar la relacion entre la | alternativa empresa P
la motivacion | motivaciéon y el desempeio | (H1): Existe Aprobacién Disefio:
y el | laboral de los trabajadores de la | relacién Motivacion Reconocimiento No experimental
desempefio empresa consultorio | significativa Intrinseca Logros P
laboral de los | dermatolégico Q’ara, Chiclayo entre la Vi = Método:
. N . ocacion
trabajadores motivacion y el | Variable 1: T
~ s — ransversal
de la desempefio Motivacién Remuneracion
empresa Obieti i - laboral de los Enfoque
consultorio 1 jeDlvtos especl |Icos._ | d servidores de la Cuantitativo
dermatolégic .t' e_e’rm|crj1arl et S'Yed € | organizacion Motivacion Desarrollo
o] Q'ara, ;ncl) lvacion it e osd ra atJaI I0reS | consultorio Extrinseca profesional Nivel:
Chiclayo? el consuftorio -~ dermatologico dermatolégico - .
Q’ara, Chiclayo. Q'ara _ Descriptivo-correlacional
2. Determinar el nivel de Chicla,yo Relacion entre Poblacion:
desempefio laboral de los ' comparieros )
trabajadores de la empresa Hipétesis nula 15  trabajadores  del
consultorio dermatolégico (Ho): No existe Incentivos consultorio Q°ara
Q’ara, Chiclayo. relaéién
3. D_eter_rrnnar la r’eIaC|on entre la significativa Disciplina Muestra:
motivacion extrinseca en el entre la Censal
desempefio laboral de la motivacion y el Actitudinales Responsabilida ] )
empresa consultorio desempefio Variable 2: d Técnicas e instrumento
dermatoldgico Q'ara, Chiclayo. | |55 o ¢ | Desempefio de recoleccion de
4. Determinar la relacién entre personal  que laboral Actitud
motivacion intrinseca en el | 500 on 15 — datos:
desempefio laboral en la Conocimiento N
.~ | empresa Encuesta y cuestionario
empresa consultorio consultorio ] :
dermatoldgico Q’ara, Chiclayo dermatolégico Operacionales Liderazgo
Q’ara, ——
Eficiencia
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Anexo 2. Tabla de operacionalizacion de la variable: motivacion y desempeiio laboral

Variable Definicién conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escglg fje
medicion
Politicas de la empresa
Aprobacion
Intrinseca Reconocimiento
Serie de esfuerzos que L .
) 9 La motivacion es una serie de Logros
realizan las personas en circunstancias que dirigen la conducta
o diferentes actividades para T . . i6 ;
Motivacién Parat qe un individuo por intermedio de las Vocacion Ordinal
lograr un objetivo dimensiones de motivacion intrinseca R i6
especifico.  (Esteve vy o ] >eca 'y emuneracion
Schuster, 2019) motivacion extrms_eca en rglacmn al _
' logro de un determinado objetivo. Desarrollo profesional
Extrinseca —
Relacion entre
comparieros
Incentivos
El desempefio es el Disciplina
comportamiento observado ~ . o —
El desempefio laboral es el accionar de | Actitudinales Responsabilidad
en los empleados o . e
. una persona hacia sus actividades :
~ | comportamientos - 4 Actitud
Desempefio : encomendadas, que se evalla a traves Ordinal
relacionados con el logro : ) -
laboral de dimensiones como los factores Conocimiento
de las metas actitudinales los factores
OrganizaCionaIeS. . y Operaciona|es Liderazgo
; .| operacionales.
(Chiavenato y Guzman Eficienci
2019). ICiencia

Nota: Las dimensiones e indicadores de las variables han sido tomadas de Esteve y Schuster (2019) y Chiavenato y Guzman (2019)
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Anexo 3. Instrumento de recolecciéon de datos

ENCUESTA SOBRE LA MOTIVACION

Estimado/a participante,

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la escuela de Administracion de
la Universidad César Vallejo; los datos recopilados son anénimos, seran tratados
de forma confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma
voluntaria; Si ( ) NO () doy mi consentimiento para continuar con la investigacion
gue tiene por objetivo determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio
laboral de los trabajadores en la empresa consultorio Dermatolégico Q’ara,
Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente investigacién se
publiquen a través del repositorio institucional de la Universidad César Vallejo.

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al correo:

cirollanos60@gmail.com

INSTRUCCIONES: A continuacién, se presenta una serie de preguntas, las cuales
usted debera responder marcando con un aspa (X) la respuesta que considere

conveniente. Considere lo siguiente:
Siempre (5) — Casi siempre (4) — A veces (3) — Casi nunca (2) — Nunca (1)

Considerando como variable independiente a la motivacion que emplea la empresa,

y variable dependiente, el desempefio que se generan en dicha empresa.


mailto:cirollanos60@gmail.com

MOTIVACION

DIMENSION 1: MOTIVACION INTRINSECA N | CNJAICS S

¢, Se siente coémodo con las politicas de la

PO1 1 2 3 4 5
empresa?
¢ Usted siente aprobacion por parte de su entorno

P02 1 2 3 4 5
laboral?
¢ Se siente reconocido por su jefe al cumplir sus

P03 o 1 2 3| 4 5
actividades?

P04 | ¢Siente que en su puesto actual esta obteniendo 1 2 3 4 5

sus logros laborales?

¢, Realiza sus obligaciones con esmero y

P05 P 1 2 3| 4 5
vocacion?
DIMENSION 2 MOTIVACION EXTRINSECA N|CN | A|CS| S
¢ Esta conforme con la remuneraciéon que
P06 1 2 3| 4 5

recibe por sus labores?

¢Dentro de la empresa realizan linea de
PO7 1 2 3| 4 5
carrera?

¢ Existe una buena relacién con sus
P08 . _ 1 2 3| 4 5
comparieros de trabajo en su centro laboral?

¢, Cuando surge un problema todos sus

P09 | compafieros lo ayudan?

¢, Recibe algun tipo de incentivo cuando

P10 . ) . 1 2 | 3| 4| s
realiza de mas una actividad encomendada?

Gracias por su amable colaboracion.




ENCUESTA SOBRE EL DESEMPENO LABORAL

Estimado/a participante,

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la escuela de Administracién de
la Universidad César Vallejo; los datos recopilados son anénimos, seran tratados
de forma confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma
voluntaria; Si ( ) NO () doy mi consentimiento para continuar con la investigacion
que tiene por objetivo determinar la relacion entre la motivacion y el desempenfio
laboral de los trabajadores en la empresa consultorio Dermatologico Q’ara,
Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente investigacion se
publiquen a través del repositorio institucional de la Universidad César Vallejo.

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al correo:

cirollanos60@gmail.com

INSTRUCCIONES: A continuacion, se presenta una serie de preguntas, las cuales
usted debera responder marcando con un aspa (x) la respuesta que considere

conveniente. Considere lo siguiente:
Siempre (5) — Casi siempre (4) — A veces (3) — Casi nunca (2) — Nunca (1)

Considerando como variable independiente a la motivaciéon que emplea la empresa,

y variable dependiente, el desempefio que se generan en dicha empresa.


mailto:cirollanos60@gmail.com

DESEMPENO

DIMENSION 1: ACTITUDINALES N| CN |A|CS| S

P11 ¢ Usted cumple disciplinadamente sus
funciones?

P12 ¢ Usted cumple las normas establecidas por
parte de la disciplina de la empresa?

P13 ¢ Usted cumple responsablemente las
actividades que le asigna su jefe inmediato?

¢ Usted siempre se encuentra con una buena
P14 | actitud dada las circunstancias dentro de su 1 2 |3] 4 5
entorno laboral?

¢Usted demuestra una actitud amable cuando
P15 | surge alguin problema referente a sus 1] 2 [3] 4 |5
actividades laborales?

DIMENSION 2: OPERACIONALES

P16 ¢Usted se capacita constantemente para
obtener nuevos conocimientos?

P17 ¢, Usted aprovecha cualquier oportunidad de
liderazgo asi sea lo mas pequefio?

P18 ¢Usted se considera o trata de ser un lider en
su entorno laboral?

P19 ¢, Resuelve de manera eficiente las dificultades
o conflictos en su entorno laboral?

P20 ¢ Usted considera que realiza sus actividades
de manera eficiente?

Gracias por su amable colaboracion.




Anexo 4. Consentimiento y/o asentimiento informado.

i‘ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD
EN LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

Datos Generales

Nombre de la Organizacion: I RUC: 103353531,

Consolocic Dermatolodice SARA.

Nombre del Titular o Representante legal:
“oaia VYeseaie Toren Rios -t Juena

Nombres y Apellidos DNI:

’\‘)C-'f\tc-\ \/QS\Z\\\C\ NV Occen ?'\63. le3aS257

Consentimiento:
De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “F* del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ©, autorizo [ ], no autorizo[ ] publicar
LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:
Nombre del Trabajo de Investigacion

Lo enotivaaien Y cesempene [ehccal Ak los Asalajaceres ok Qa
Emprena Conyllocio Dec m@{-o(ox\lgo SARA, U\-"C'A\OYO, 2622.;

Nombre del Programa Académico:

/p -
':ciscc ko i \V\VQS\\,(.' ccron

Adtor: Nombres ykApeIlidkos e DNI: - 3602731
2L\ NOS S5 tamante sy . A

2 e A9HY 322D
-ﬂ{ar\'n Gomer , (aco\ Pobrdia- : A

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el
Repositorio Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los
usuarios y podra ser referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los
derechos de propiedad intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugary Fecha: Chicloy s, 23X oe C)’:\,"T:‘L)\g ot 2022 -

Dra. Ta
MEDICO DERMATOLOGA

TP A558T - RINE- S0886"
(Titular o Representante legal de la Institucién)

Firma y sello:

(*) Cédigo de Etica en Investigacién de la Universidad César Vallejo-Articulo 72, literal “f” Para difundir o publicar los
resultados de un trabajo de investigacion es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucién donde
se llevé a cabo el estudio, salvo el caso en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacién,
para que se difunda la identidad de la institucién. Por ello, tanto en los proyectos de investigacién como en los
informes o tesis, no se debera incluir la denominacién de la organizacion, pero si sera necesario describir sus
caracteristicas.



Anexo 5. Matriz de evaluacion de expertos.

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 2: Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “La motivacién y el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa consultorio dermatolégico Q’ara”, Chiclayo”. La evaluacion del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste
sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez: JoAY M6 uCL HUAL{A’M HUAMANCHUMO

Grado profesional: Maestria ( > ) Doctor ()
Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica: . o
Educativa ( > ) Organizacional ( )
Areas de experiencia - '
profesional: ADM 1) sT NAC (OKJ BAW
Institucién donde labora: Ranceg e 12 MNacida
Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 anos ( )
en
(

el area: Mas de 5 afios ( =)

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: Cuestionario sobre la motivacion y el desempefio de la empresa consultorio
dermatolégico “Q ara”

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal

Autor(es): Marin Gémez, Carol Patricia- Llanos Bustamante, Ciro
Procedencia: Del autor
Administracion: Virtual
Tiempo de aplicacion: 15 minutos
Ambito de aplicacion: Chiclayo

Esta compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 02 dimensiones, de 09 indicadores y 10

[tems en total. El objetivo es medir la relacién de variables.
Significacién: | - La segunda variable contiene 02 dimensiones, de 06 indicadores y 10
items en total. El objetivo'es medir la relacién de variables.

El cuestionario estd compuesta

4. Soporte teérico
e Variable 1: Motivaciéon
La motivacién es una serie de esfuerzos que realizan las personas en diferentes actividades para lograr un
objetivo especifico. (Esteve y Schuster, 2019)
e Variable 2: Desempefio Laboral
El desempefio es el comportamiento observado en los empleados o comportamientos relacionados con el logro
de las metas organizacionales. (Chiavenato, 2000).



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Variable Dimensiones Definicion
Mukivasit Intrinseca Abarca el agrado que sentira la persona por realizar las acciones encomendadas.
otiv
Extrinseca Son componentes externos, pueden ser positivos o negativos.
Actitudinales Se observa la disciplina, la responsabilidad y la actitud del trabajador.
Desempefio Osasionilis Abarcaron el conocimiento, liderazgo y la eficiencia de las acciones del
i trabajador
5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “La motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores
de la empresa consultorio dermatolégico Q'ara” elaborado por Llanos Bustamante Ciro y Marin Gémez Carol 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.

CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o por la

: comprende 5 ordenacion de estas.
facilmente, es decir,

su sintactica y z Se requiere una modificacién muy especifica de
semantica son 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.

adecuadas.

El item se 2. Bajo Nivel

; El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.

1. Totalmente en desacuerdo (no | El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)

COHERENCIA
¢ " i 2. Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacion tangencial /lejana con
El item 'tlene relacion acuerdo) la dimensién.
légica con la
dimension o : :
5 ; El item tiene una relacion moderada con la
3. Acuerdo (moderado nivel
indicador que esta ( val) dimension que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA El item tiene alguna relevancia, pero otro item
2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.

El item es esencial o
importante, es decir =
debe serincluido. | 3, Moderado nivel El item es relativamen# 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 valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Variable del instrumento: Motivacion
e Primera dimension: Intrinseca

Indicadores item c'::d g::;’ ::3;’ Observaciones
Politicas de la empresa 113 13 (4
Aprobacién 2 |= 3 2
Reconocimiento 3 |2 |3 4
Logros 4 | 3 |3 3
Vocacion 5 |2 13 3
e Segunda dimensién: Extrinseca
Indicadores item c':dﬂd gz:;' ':::;;’ Observaciones
Remuneracion 6 |4 |13]|3
Desarrollo profesional 74 5 4 |"
Relacién entre companieros 8-9 Al4A |4
Incentivos 0] 4|3 |4
Variable del instrumento: Desempefio
® Primera dimension: Actitudinales
Indicadores item c':;id g::fa' :::;;’ Observaciones
Disciplina 121 213 | S
Responsabilidad 3 - 313
Actitud sl 3|32
e Segunda dimensién: Operacionales
Indicadores item c:’:dlg:zg ':::;;’ Observaciones
Conocimiento 6 413 3
Liderazgo 2l 3| 214
Eficiencia 10l 2| 3|33
<  Juan Miguel O 2 ' :
* ARSI M sy i

<X

7,
%, (Gragd
00 G

R, Nombres

v/ Apellidos del juez)
DNIN°.165209¥%%




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 2: Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “La motivacién y el desemperio laboral
de los trabajadores de la empresa consultorio dermatolégico Q'ara”, Chiclayo”. La evaluacién del instrimento
es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez: | 77/, o /nfon iela Rornreqs Adiarado

Grado profesional: Maestria ( X ) Doctor ( )
Clinica ( ) Social (A
Area de formacién académica:
Educativa ( ¥ ) Organizacional ( )
Areas de experiencia
profesional: / 2
Institucién donde labora: - . Aol ‘o
Untasded Geoat Ly
Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afios ( )

el area: Mas de 5 afios { X )

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: Cuestionario sobre la motivacion y el desemperio de la empresa consultorio
dermatoldgico “Q’ara”
Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal
Autor(es): Marin Gémez, Carol Patricia- Llanos Bustamante, Ciro
Procedencia: Del autor
Administracién: Virtual
Tiempo de aplicacién: 15 minutos
Ambito de aplicacién: Chiclayo
Esta compuesta por dos variables:
o ) - La primera variable contiene 02 dimensiones, de 09 indicadores y 10
Significacion: items en total. El objetivo es medir la relacién de variables.
- La segunda variable contiene 02 dimensiones, de 06 indicadores y 10
{tems en total. El objetivo es medir la relacién de variables.

4, Soporte teérico
e Variable 1: Motivacion ‘
La motivacién es una serie de esfuerzos que realizan las personas en diferentes actividades para lograr un
objetivo especifico. (Esteve y Schuster, 2019)
e Variable 2: Desemperio Laboral
El desemperio es el comportamiento observado en los empleados o comportamientos relacionados con el logro de
las metas organizacionales. (Chiavenato y Guzman 2019).

ooe INVESTIGA 1
'm" UCV T e



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Variable Dimensiones Definicién i
Motivacién Intrinseca Abarca cl agrado que sentira la persona por realizar las acciones encomendadas.
Extrinseca Son componentes externos, pueden ser positivos o negativos.

Actitudinales
Operacionales

Se observa la disciplina, la responsabilidad y la actitud del trabajador.
[Abarcaron el conocimiento, liderazgo y la eficiencia de las acciones del trabajador

Desempeiio

s. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “La motivacién y el desemperio laboral de los trabajadores
de la empresa consultorio dermatolégico Q'ara” elaborado por Llanos Bustamante Ciro y Marin Gémez Carol en

el aflo 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El itern se 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las
comprende d palabras de acuerdo con su significado o por la
taciimente. es dacir ordenacion de estas.
su sintactica y A Se requiere una modificacién muy especifica de
semantica son 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
adecuadas. - , 3 s .
: em es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecunda.
1. Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién légica con la dimension.
COHERENCIA cumple con el criterio)
El item tiene relacién | 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con
I6gica con la acuerdo) la dimension.
dimension o . : .
- i El item tiene una relacién moderada con la
lndlcranci!;re 2:: estda | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto | El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensioén que esta midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA ; : ’ >
; § 2. Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
El item es esencial o | < P2 puede estar incluyendo lo que mide éste.
importante, es decir
debe ser incluido. | 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 bninde
sus observaciones que considere pertinente ;

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

oo INVESTIGA

L A~V
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Variable del instrumento: Motivacion
e Primera dimension: Intrinseca

Indicadores item c':;id E::.e; aR::: Observaciones
Politicas de la empresa 1 g ) q
Aprobacion 2 }/ 3 Lj
Reconocimiento 3 L/ L/ l/ A
Logros 4 v z/ 4
Vocacion 5 Z/ N |4
e Segunda dimensién: Extrinseca
Indicadores item c:';id ";’::: 5:';;’ Observaciones
Remuneracién 6 L/ 4 ./{
Desarrollo profesional 7 L/ [/ L/
Relacién entre comparieros 8-9 g’ L{ l/
Incentivos 10 L’ Y Y
Variable del instrumento: Desempefio
® Primera dimension: Actitudinales
Indicadores item c';';id 2::;' F:::;‘.’ Observaciones
Disciplina 1-2 (/ 4/ l7l
Responsabilidad 3 L/ [/ 9’

Actitud 4-5 7 17/ 4

e Segunda dimensién: Operacionales

Clarid|Coher| Relev

a4 Laniintancle Observaciones

Indicadores item

Conocimiento

Liderazgo
Eficiencia
Mg.
DOCENTE UCV
- Correo: Iramosi9@ uowirtual.edu.pe....
(Grado, Nombres y Apellidos del juez)
DNIN® 408 /312
oo INVESTIGA

oo UCV



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 2: Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “La motivacion y el desempeno laboral
de los trabajadores de la empresa consultorio dermatolégico Q’ara”, Chiclayo”. 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 psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez: Segundo Eloy Tuesta Bardalez

Grado profesional: Maestria ( X ) Doctor ( )

Clinica  ( ) Social ()
Area de formacion académica:

Educativa ( X ) Organizacional ( )

Areas de experiencia Especialista en metodologia de investigacion

profesional:
Institucion donde labora: SUNAT
Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 anos (X )
el area: Mas de 5 afos ( )
2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala: Cuestionario sobre la motivacion y el desempefio de la empresa consultorio

dermatolégico “Q ara”

Nombre de la Prueba:

Cuestionario en escala ordinal

Autor(es): Marin Gémez, Carol Patricia- Llanos Bustamante, Ciro
Procedencia: Del autor
Administracion: Virtual
Tiempo de aplicacion: 15 minutos
Ambito de aplicacion: Chiclayo

Esta compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 02 dimensiones, de 09 indicadores y 10
items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.
La segunda variable contiene 02 dimensiones, de 06 indicadores y 10
items en total. El objetivo es medir la relacién de variables.

Significacion:

4. Soporte tedrico
e Variable 1: Motivacion
La motivacion es una serie de esfuerzos que realizan las personas en diferentes actividades para lograr un
objetivo especifico. (Esteve y Schuster, 2019)
e Variable 2: Desempeno Laboral
El desempeno es el comportamiento observado en los empleados o comportamientos relacionados con el logro de
las metas organizacionales. (Chiavenato y Guzman 2019).

eoeoe INVESTIGA 3
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Variable Dimensiones Definicion
Motivacién Intrinseca Abarca el agrado que sentird la persona por realizar las acciones encomendadas.
Extrinseca Son componentes externos. pueden ser positivos 0 negativos.
Desstnnédio Actitudinales ISe observa la disciplina, la responsabilidad y la actitud del trabajador.
i Operacionales |Abarcaron el conocimiento, liderazgo y la eficiencia de las acciones del trabajador
5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “La motivacion y el desempenio laboral de los trabajadores
de la empresa consultorio dermatolégico Q'ara” elaborado por Llanos Bustamante Ciro y Marin Gomez Carol en
el ano 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.

CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

El item se 2. Bajo Nivel
comprende
facilmente, es decir,
su sintactica y
semantica son

Se requiere una modificacion muy especifica de

3. Maderado Rt algunos de los términos del item.

adecuadas. 2 : = L
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion loégica con la dimension.
COHERENCIA cumple con el criterio)
El item tiene relacién | 2- Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
l6gica con la acuerdo) la dimension.
dimension o ” =
e . : El item tiene una relacion moderada con la
mdlcaqqr que esta 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
S El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicién de la dimension.

RELEVANCIA , ; = :

) ) 2. Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
El item es esencial o | < B3 puede estar incluyendo lo que mide éste.
importante, es decir

debe ser incluido. | 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 valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

o%%"° INVESTIGA 2
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Variable del instrumento: Motivacion
e Primera dimension: Intrinseca

0o

p Clarid|Coher| ReleV|
Indicadores item [ | encial ancia Observaciones
Politicas de la empresa 1 4 4 4
Aprobacion 2 4 4 4
Reconocimiento 3 4 4 4
Logros -+ 4 3 3
Vocacion 5 3 4 4
e Segunda dimension: Extrinseca
. £ Clarid|Coher| Relev| :
Indicadores Item i F el aneta Observaciones
Remuneracion 6 4 4 3
Desarrollo profesional 7 4 4 4
Relacion entre companeros 8-9 4 4 4
Incentivos 10 4 3 4
Variable del instrumento: Desempeino
® Primera dimension: Actitudinales
: Clarid|Coher| Relev|
Indicadores item 2d I aneis! ancla Observaciones
Disciplina 1-2 3 4 4
Responsabilidad 3 4 4 4
Actitud 4-5 4 4 4
e Segunda dimension: Operacionales
- i Clarid|Coher| Relev|
Indicadores Item ot L endial sncis Observaciones
IConocimiento 6 3 3 4
Liderazgo 7-8 4 3 4
Eficiencia 9-10| 4 4 4
Mg. Segundo Eloy Tuesta Bardalez
(Grado, Nombres y Apellidos del juez)
DNI N° 16788349
o%%*® INVESTIGA




Tabla b

Validacion del cuestionario sobre la motivacion de la clinica dermatolégica Q ara.

N° Experto Valoracion del Especialidad
instrumento
Experto  Juan Huaman Moderado Nivel  Magister
1 Huamanchumo
Experto  Segundo Eloy Tuesta Alto nivel Magister
Bardalez.
2
Experto  Lilia Ramos Alvarado Alto Nivel Magister
3

Nota: Calificacion de expertos para el cuestionario de la variable motivacion.

Tabla 6

Validacion del cuestionario sobre el desempefio laboral de la empresa clinica
dermatoldgica Q ara.

N° Experto Valoracion del  Especialidad
instrumento
Experto  Juan Huaméan Moderado Nivel Magister
1 Huamanchumo
Experto  Segundo Eloy Tuesta Alto Nivel Magister
Bardalez.
2
Experto  Lilia Ramos Alvarado Alto nivel Magister
3

Nota: Calificacion de expertos para el cuestionario de la variable Desempefio.



Anexo 6. Andlisis de validez de la muestra.
Tabla 7

Alfa de Cronbach de la variable Motivacion.

Estadistica de Fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos

,930 15

Nota. Resultados de SPSS Vs.29

Tabla 8

Alfa de Cronbach de la variable Desempefio Laboral.

Estadistica de Fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos

,848 15

Nota. Resultados de SPSS Vs.29



Anexo 7. Base de datos de las variables motivacion y desempefio laboral
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Anexo 8. Analisis de objetivo especifico 1y 2.
Tabla 9
Nivel de motivacion de los trabajadores de la empresa consultorio dermatoldgico

Q’ara.
Frecuencia Porcentaje
Vélido BAJO 3 20,0
REGULAR 6 40,0
BUENO 4 26,7
MUY BUENO 2 13,3
Total 15 100,0

Nota. Resultados de SPSS Vs. 29

Tabla 10

Nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la empresa consultorio

dermatoldgico Q ara.

Frecuencia Porcentaje
Valido REGULAR 6 40,0
BUENO 7 46,7
MUY BUENO 2 13,3
Total 15 100,0

Nota. Resultados SPSS Vs. 29



Anexo 9. Gréficos de dispersion objetivo general y objetivos especificos 3y 4.
Grafico 3

Gréfico de dispersion del objetivo general
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Nota: Resultados SPSS Vs. 29
Gréafico 4
Grafico de dispersion objetivo especifico 3
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Nota. Resultados SPSS Vs.29



Grafico 5

Gréfico de dispersion objetivo especifico 4
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