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RESUMEN

La presente investigacion fue desarrollada con el objetivo de determinar la relacion
entre motivacion laboral y eficiencia de atencion de los colaboradores en el centro
Takiwasi, San Martin-2023. Se realizé un estudio cuantitativo de tipo aplicado, basada
en un disefio no experimental de corte transversal y alcance correlacional, teniendo
como unidad de estudio a los colaboradores del centro Takiwasi, tomando como
muestra a 50 colaboradores de dicha institucion. El instrumento fue el cuestionario, los
cuales fueron adaptados y validados mediante el juicio de expertos comprobandose la
fiabilidad mediante el Alfa de Cronbach con un 0,895 para motivacién laboral y un
0,783 para eficiencia de atencion, mostrando que la confiabilidad es buena con
relacion a los resultados obtenidos de la muestra. La informacion fue procesada
mediante el software estadistico SPSS V27 y cuyos resultados se expresan mediante
tablas estadisticas. Los resultados mediante el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman (r=0.639**;p=0.001) muestran que la motivacion se relaciona con el
desemperio laboral, concluyendo que existe una relacion positiva media entre las

variables con un nivel de significancia de 0.01 bilateral.

Palabras clave: Motivacion laboral; eficiencia de atencion; calidad; servicio.
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ABSTRACT

The present research was developed with the objective of determining the relationship
between work motivation and efficiency of attention of the collaborators in the Takiwasi
center, San Martin-2023. A guantitative study of an applied type was carried out, based
on a non-experimental design of cross-sectional and correlational scope, having as
study unit the collaborators of the Takiwasi center, taking 50 collaborators of this
institution as a sample. The instrument was the questionnaire, which was adapted and
validated by means of the judgment of experts, verifying the reliability by means of
Cronbach's Alpha with 0.895 for work motivation and 0.783 for efficiency of attention,
showing that the reliability is good in relation to the results obtained from the sample.
The information was processed using SPSS V27 statistical software and the results are
expressed in statistical tables. The results using Spearman's Rho correlation coefficient
(r=0.639**;p=0.001) show that motivation is related to work performance, concluding
that there is an average positive relationship between the variables with a significance

level of 0.01 bilateral.

Keywords: Work motivation; efficiency of care; quality; service.



|. INTRODUCCION

Las exigencias que muestran nuestros clientes son el centro de atencion de las
empresas actuales, que han desarrollado el servicio al cliente como forma de aumentar
la eficacia y seguir siendo competitivas. El protagonista y elemento mas crucial del
juego empresarial es el consumidor. Si nos fijamos en los métodos contemporaneos
utilizados por diversas organizaciones, podemos ver que, para brindar una calidad de
atencion al usuario, la institucién debe tener en cuenta una serie de factores, como la
autoridad lider y parcial, la eficiencia de ejecucion de actividades, el capital humano y
la cultura organizativa, estando claramente definida para que los colaboradores
comprendan lo que se quiere lograra a corto y largo plazo dentro de la empresa. Esto
ayudara a los empleados a sentirse vinculados a la organizacion e inspirados para
trabajar duro. Para que las empresas cumplan sus objetivos hoy en dia, el trabajo y el
rendimiento de sus empleados son cruciales. Las empresas que ofrecen servicios de
atencion al cliente deben reconocer que sus empleados son esenciales para el éxito
del negocio en términos de ventas. Betancourt (2010) menciona que la técnica que se
utiliza para examinar la postura de una empresa en un entorno especifico y registrar
lo primordial para la ejecucion de su plan estratégico se denomina Enfoque Sistematico
de la Empresa. Ademas, es beneficioso comprender cédmo los procedimientos y los
recursos humanos contribuyen a la eficacia, eficiencia y efectividad de la empresa, asi
como la importancia de la cultura organizativa en las operaciones empresariales. Las
necesidades de los consumidores de una organizacion son cruciales para su éxito. Si
la empresa no satisface los deseos de sus clientes, su trayectoria sera bastante breve.
Dado que el cliente es el principal motivador y motor de toda actividad empresarial,
todos los esfuerzos deben centrarse en él. Los consumidores son cada dia mas
exigentes y poderosos, y si no disponen de un servicio solido y un producto de alta

calidad, no volveran a comprar.

A nivel global, la motivacion de los empleados tiene un valor econémico significativo,
ya que los empleados motivados tienden a ser mas productivos y generan mayores
ganancias para la empresa. La motivacion esté intrinsecamente relacionada con la

conexién emocional y laboral que una persona establece con sus empleadores. Esto
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se vuelve evidente cuando un empleado carece de compromiso o vinculos sélidos con
su trabajo. Un estudio realizado por Donet (2023) sefiala datos sugestivos al respecto.
Segun este estudio, solo el 13% de los trabajadores en todo el mundo se siente
verdaderamente comprometido con su empleo, mientras que un 63% muestra una
desconexion total con su trabajo. El 24% restante esta activamente desvinculado, lo
gue significa que solo una minoria de los colaboradores se siente satisfecha con su

desempeiio laboral y trabaja de forma proactiva para mejorarlo.

En el contexto peruano, la motivacién desempefia un papel fundamental. Algunas
empresas reconocen claramente que un empleado motivado se compromete mas con
el logro de sus metas y su desempefio laboral, lo que ayuda a la eficacia y la
rentabilidad en la empresa. El diario El peruano (2018) en un estudio realizado en
diversas ciudades del pais, se evalué el rendimiento de los empleados. Gabriela
Rodriguez, directora general encargada de evaluar, sefiala que medir el rendimiento
de los trabajadores conlleva beneficios significativos para la empresa. En una
evaluacion que abarcé a 50 empresas y 6000 trabajadores, se observé que los
directivos mostraron un alto grado de compromiso, alcanzando un 82% de eficacia en
esta area, lo que indica su fuerte interés y satisfaccion en la relacion con sus laborales.
Ademas, segun esta evaluacion, la planificacion alcanzo un nivel del 78%, Mientras
gue los supervisores intermedios lograron un 83%. La habilidad de los participantes
para establecer relaciones obtuvo un 85%, y el trabajo en equipo recibié una
calificacion del 81%. En resumen, este estudio concluye que la evaluacion del
desemperio contribuye a mejorar el profesionalismo y las capacidades del equipo de

trabajo.

Los casos tipicos en los que se centra Takiwasi, la eficiencia de atencion a los clientes
es una situacién mencionada por los clientes por parte de los empleados que no
cumplen sus funciones correctamente y de que la institucion no sea realmente
reconocida a nivel local, los empleados son personas que llevan muchos afios en el
mismo puesto, N0 asumen nuevas responsabilidades y no quieren un ascenso. Los

empleados que trabajan en entornos repetitivos se vuelven menos motivados y menos
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exigentes debido a la eficacia de un dialogo vertical y horizontal de la empresa, lo que
hace que los empleados se sientan inseguros mientras trabajan, la cual expresan su
opinion. Como resultado, no existe una comunicacion silenciosa y se reduce la
necesidad de compartir conocimientos, lo que afecta la situacion dentro de la empresa,
creando un ambiente de incertidumbre. Ademas, incluso puede provocar ansiedad a
la hora de dar consejos, aumentando el malestar de los empleados en el puesto de
trabajo. El entorno fisico es tan importante para un entorno de trabajo hostil como las
personas que trabajan en él. Debido a que las emociones son tan contagiosas, es
importante crear un lugar de trabajo feliz donde los empleados puedan sentirse
comodos y desempefiarse mejor. Hay muchas formas de mejorar el ambiente de

trabajo en una empresa, y la mayoria de ellas son sencillas y econémicas.

Por consiguiente, se formulé como problemas generales: ¢ Cual es la relacion entre
la motivacion laboral y eficiencia de atencion de los colaboradores en el centro
Takiwasi, San Martin-2023? Y los problemas especificos son: ¢ Cual es la relacion
entre la motivacion laboral y recursos de los colaboradores del centro de Takiwasi, San
Martin-2023? ¢Cudl es la relacion entre la motivacion laboral y esfuerzos de los
colaboradores del centro de Takiwasi, San Martin-2023? y ¢, Cudl es la relacion entre
la motivacién laboral y tiempo de los colaboradores del centro de Takiwasi, San Martin-
20237

El estudio de investigacion ha sido justificado, de manera tedrica, este aspecto
contribuyo a la necesidad de tener juicio y andlisis para lograr la recapitulacion de los
hechos acontecidos que describen y explican la correspondencia de la causalidad
entre las variables del estudio realizado. Asi mismo por parte de la justificacion
practica, sirvi6 como ejemplo para que Takiwasi realice acciones que permitan
entrelazar el nivel de relacion con los colaboradores, la cual nos facilitara tener
colaboradores motivados mostrando eficientes resultados en su rendimiento de
actividades brindadas, lo cual nos permitird tener un mayor impacto positivo. Asi mismo
desde la perspectiva metodoldgica, se da a conocer la teoria cientifica de los autores

Hernandez y Mendoza (2019) como la base metodolégica que presidira para esta
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investigacion. La cual nos permitié establecer el nivel de relacién que existe entre
motivacion laboral y la eficiencia de atenciéon de los colaboradores en el centro
investigado. Desde el marco social, permitira brindar informacién util a la institucion
en estudio sobre la importancia de que un colaborador se encuentre motivado para
realizar sus actividades y brinde atencion eficiente a los usuarios, contribuye con la

institucion a tener una mejor reputacion en el ambito local y regional.

El objetivo general planteado fue: Determinar la relacion entre la motivacion laboral y
eficiencia de atencion de los colaboradores en el centro Takiwasi, San Martin-2023.
También se considero los siguientes objetivos especificos: Determinar la relacion
entre la motivacion laboral y recursos de los colaboradores del centro de Takiwasi, San
Martin-2023, Determinar la relacion entre la motivacion laboral y esfuerzos de los
colaboradores del centro de Takiwasi, San Martin-2023 y Determinar la relacién entre
la motivacién laboral y tiempo de los colaboradores del centro de Takiwasi, San Martin-
2023.

En concordancia a los problemas formulados, la hipdtesis general confirmé que:
Existe relacion significativa entre la motivacion laboral y eficiencia de atencion de los
colaboradores en el centro Takiwasi, San Martin-2023. Por otro lado, tenemos
hipdtesis especificas las cuales fueron: Existe relacion significativa entre la
motivacion laboral y recursos de los colaboradores del centro de Takiwasi, San Martin-
2023, Existe relacion significativa entre la motivacion laboral y esfuerzos de los
colaboradores del centro de Takiwasi, San Martin-2023 y Existe relacion significativa
entre la motivacion laboral y tiempo de los colaboradores del centro de Takiwasi, San
Martin-2023.



Il. MARCO TEORICO

A continuacion, en el contemporaneo acontecimiento se expone investigaciones
desarrolladas de manera previa, los mismos que sustentan los temas de estudio y
contribuyen con el desarrollo eficaz de este. Como parte del soporte y respaldo de la
investigacién, se considerd en antecedentes internacionales, asi como a Verdesoto
(2021) su investigacion se dio en la Pontificia Universidad Catélica del Ecuador. Tiene
como objetivo general identificar los factores de Motivacion laboral que determinan la
Productividad en las empresas del sector privado. La metodologia es un enfoque
cuantitativo, de alcance descriptiva correlacional y de disefio no experimental, la
muestra realizada estuvo accedida por colaboradores de dicha institucion, la encuesta
con un modelo de tipo Likert. Los resultados revelaron que la dimension intrinseca
recibié una elevada, ya que el 92% de las encuestadas experimentaron una alta
motivacion en su trabajo. De manera similar, el 89% de las consultadas muestran un
alto grado de motivacion en la dimension extrinseca, gracias a la atencion adecuada
brindada por sus superiores, la recepcion de procesos motivacionales continuos y la
ejecucion de sus funciones en consonancia con su competencia profesional. Se
concluy6 que los resultados indican que el personal empleado en el Consejo de la
Judicatura del Canton Esmeraldas muestra un alto nivel de compromiso y entusiasmo
al llevar a cabo sus tareas en lo que respeta a los factores intrinsecos. Estan dedicados
a destacar lo mejor de si mismos con la intencion de aportar al logro de los objetivos
institucionales. No obstante, en lo que concierne a los factores extrinsecos,
experimentan desafios, ya que rara vez reciben reconocimientos por su trabajo, no se
les brinda apreciaciones publicas y las oportunidades de ascenso son escasas Yy
complejas, entre otros aspectos que tienen un impacto negativo en su nivel de
motivacion en el trabajo.

De igual manera, Baque et al.,, (2022) su proyecto investigado realizado en la
Universidad Regional Autonoma de Los Andes — Ecuador. Tuvieron la intencién de
determinar si la aplicacion de habilidades interpersonales permite el rendimiento en las
empresas ecuatorianas. La metodologia era de tipo tedrico descriptivo y atractivo
utilizado con la intencion de obtener puntos de vista de varios autores, por lo que se

eligié por el hecho de que participaron unas 48 empresas, de las que 30 eran de
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grandes lideres elegir para darle forma a la muestra de un examen. Los resultados de
los 30 gestores encuestados, el 50 por ciento indica que en su organizacion se lleva a
cabo acciones socioculturales y recreativo, un 33 por ciento casi siempre las realiza,
al tanto que un 17 por ciento las realiza a veces. La eficacia y eficiencia de las
organizaciones radica en la eficiencia y experiencia adquirida por la persona que ocupa
el puesto, por tanto, las habilidades de relacion interpersonales mantendran su razon

de lo que hay que hacer, sobre los recursos que se utilizaran y de la empresa.

A nivel nacional, Por otro lado, Tiburcio (2021) en su investigacion desarrollada en la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién, tuvo como objetivo general era
determinar la relacion entre motivacion laboral y la eficiencia de atencion del personal,
la investigacién fue de tipo aplicada y con alcance de estudio fue correlacional-
descriptivo, la muestra estuvo constituida por 60 empleados de 365 usuarios, y el
instrumento de la cual se obtuvieron los datos fue un cuestionario. Los resultados
mostraban que se encontrd una discrepancia notable sobre los porcentajes de niveles
relativas en las variables de motivacion laboral y eficiencia de atencion. Esta
discrepancia es significativa, ya que solo el 1.67% de los colaboradores muestra un
nivel medio de motivacion laboral, y segun el 63.01% de los encuestados que son
usuarios, estos empleados brindan una eficiencia de esmero de nivel medio. Concluy6
comprobando que entre estas dos variables motivacion laboral y calidad de atencion,
consta de una relacion negativa muy baja.

También, Saldafia (2022), en su investigacion desarrollada en la Universidad Alas
Peruanas, como objetivo general tuvieron, determinar la relacion entre la motivacion y
la complacencia dentro de lo laboral durante el estado de emergia del 2020.
Seguidamente, como metodologia de investigacién fue de enfoque cuantitativo de tipo
aplicada de disefio no experimental, la recoleccion de datos estuvo conformada por 29
individuos y como instrumento de recoleccion de informacion fue un cuestionario.
Como resultados se habia obtenido que los trabajadores se encontraban con
motivacion con un nivel alta de un 48.28% y a la vez satisfechos con un nivel 55.17%.
se concluyé que ambas variables presentaban correlacion positiva y significativa en el

area de finanzas de la municipalidad.



Asimismo, Cueva (2021) su trabajo desarrollado en la universidad Cesar Vallejo, tenia
como objetivo determinar el nivel de motivacion y su influencia en la eficiencia de
atencion al cliente en una empresa del rubro hotelero. De igual manera, como
metodologia de su investigaciéon tuvo un enfoque cuantitativo, de disefio no
experimental-descriptivo, correlacional. Los datos de la muestra estaban formados por
7 usuarios y 7 trabajadores de la empresa de rubro hotelero, el instrumento que fue
utilizado para la recaudacion de informacion de datos fue un cuestionario -escala de
Likert. De acuerdo a ello, los resultados mostraban que la primera variable la cual es
la motivacién laboral indicaba un coeficiente de 0.717 que nos dice que es confiable
porque supera el 0,70, y para la variable atencién al cliente fue 0.685 indicando un
grado de valoracion de nivel aprobado con confiabilidad baja menor a 0.70. Se
concluyé que era necesario plantear la ejecuciéon de un area de capacitacion y
capacidades estrategias para la subida de los colaboradores, el cual crearia aumento
en la variable motivacion laboral y crear un nivel alto, por lo tanto, esto estaria
manifestado en una satisfaccion completa por el usuario.

Acero (2021) su trabajo de investigacion tuvo que fue desarrollado tiene como objetivo
general establecer como se relaciona la Motivacion laboral con la calidad de servicio.
Este estudio tuvo una metodologia de investigacion es de tipo basica, de nivel
descriptivo-explicativo de disefio no experimental de corte transversal - correlacional,
ademas su muestra estuvo formada por 80 trabajadores, el instrumento de
recaudacion de informacion se usO el cuestionario. En los resultados, se ha
comprobado que genera una fuerte y directa relacion entre ambas variables la
Motivacién Laboral y la Calidad de Servicio de la empresa (p=0.00; r=0.740). Del
mismo modo, se ha observado que tiene una necesidad de poder, tiene una
correlacion positiva y significativa con la calidad - servicio (p=0.000; rs=0.774), asi
como con la necesidad de logro (p=0.000; rs=0.763) y la necesidad de afiliacion
(p=0.000; rs=0.746). se concluyé que la calidad de servicio esta estrechamente
relacionado al comportamiento de la variable de motivacion laboral, dado que tiene un
nivel de confianza de un 95%.

Valera (2019) en su trabajo de investigacién desarrollado en la Universidad Cesar

Vallejo — Ate. La cual su objetivo principal determinar la relacién que existe entre la
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Motivacién y el Desempefio Eficiente de los trabajadores de la empresa Cristo Morado
EIRL de Ate. El método del estudio del trabajo de investigacion fue de tipo aplicado
con disefio transversal no experimental, nivel de correlacién descriptiva de enfoque
cuantitativo; ademas, la muestra se adoptd para 160 subordinados, el cuestionario fue
el instrumento de recogida. Por otro lado, los hallazgos indicaron que el 26,3% de los
compaferos declar6 que en ocasiones tenia una buena comunicacion con sus
superiores, el 24,4% indicé que los empleados casi siempre se preocupaban por una
buena comunicacién en sus areas, al mismo tiempo indic6 un 20,6%. Dado que el
negocio siempre estd interesado en imaginar alternativas para un mejor entorno
laboral, el 20,6% de los empleados indico que el negocio casi hunca esta obligada a
realizar acciones con fines de mejora entre las regiones y concluyendo con el 8,1%
nunca se ha realizado cambios entre los compafieros. Se concluye que hay un nivel

moderado positivo entre la motivacion laboral y el rendimiento efectivo.

A nivel local, Ordofiez (2021) establecio en su investigacion su objetivo general que
es determinar la relacion que existe entre la motivacion y el desempefio laboral en los
colaboradores de gerencia Territorial Bajo Mayo. La investigacion fue un disefio no
experimental de corte transversal y de alcance del estudio es descriptiva- explicativa,
con un tipo primario con un enfoque cuantitativo, la muestra estaba formada por 50
empleados de la gerencia Territorial de Bajo Mayo y también la muestra es de
naturaleza censal en vista de que se encuesté a toda la poblacion. De esta forma, se
realizé la recoleccion de informacién con la técnica de la encuesta y el cuestionario
como instrumento para controlar los datos recolectados no muestra un coeficiente de
correlacién de Pearson r = 0,555, que indicaba que se da una relacion directa de
proporcionalidad entre las ambas variables. Un grafico de amplitud nos muestra que si
hay una relacién proporcional directa entre ambas variables. Esto significa que cuando
la existe motivacion de los subordinados es de un nivel alto, el esfuerzo laboral sera
efectivo. El coeficiente de determinacion r2 = 30,81% muestra el efecto de la
motivacion sobre el esfuerzo de su desempenio laboral de los subordinados, por lo que
cuando estudiamos el analisis de varianza de la variable estudiada, podemos ver que

el valor significativo del error F (0,000) es inferior a 5% (0,05). Se finalizo que, si hay
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una conexion entre las dos variables, los compafieros encuentran motivacion en su
puesto de labor.

Por su parte, Tello (2020) en su proyecto de investigacion realizado en la Universidad
Cesar Vallejo — Tarapoto, tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre la
Motivacién Laboral y el Desempefio de los colaboradores de la misma entidad publica.
La investigacion metodologia, fue un estudio transversal y correlacional no
experimental, debido a que fue necesario tratar las variables. La poblacién y la muestra
son de 152 cohortes. Por lo que concierne a la recogida de informacion, el instrumento
utilizado ha sido dos cuestionarios. Los resultados de la correlacion indicaron que el
grado de su nivel de significacion indicaba un de Rho Spearman de 0,895, permitiendo
la hipétesis alternativa y rechazando el nulo. Donde existe una fuerte asociacion de
caracter positivo entre la motivacion de su desempefio laboral y el rendimiento de los
empleados en la municipalidad provincial de Lamas. Lo que representa mas
motivacion laboral, mayor es su rendimiento. Concluye que existe una asociacion de
caracter positivo significativa (Rho Spearman = 0,895) entre la motivacion laboral y el

rendimiento de los empleados en el municipio provincial de Lamas, 2019.

A continuacién, se da a conocer las teorias consideradas en el presente estudio, la
variable motivacion laboral.

Respecto a la variable motivacion laboral segin Anders (2019) proviene del latin
motivus, que quiere decir “movimiento”, para evocar accion y efecto. Puede decirse,
pues, que la motivacién es un movimiento que hace que la accion produzca su efecto.
"La motivacion es la causa que afecta la intensidad, orientacion y constancia de un
colaborador que trabaja hacia una meta”. La intensidad se describe a la fuerza de las
intenciones de una persona. Se le considera como el factor que mas preocupa cuando
se refiere a motivacion. Aunque, es poco factible que una intensidad prominente
origine buenos efectos en la eficiencia de atencion a menos que los esfuerzos se dirijan
a una orientacion que favorezca a la empresa. Por lo tanto, se debe considerar la
calidad e intensidad del esfuerzo. Es decir, el esfuerzo buscado esté dirigido y alineado
con los fines de la organizacién. La motivacion posee una dimension de perseverancia,

se habla de la medida del tiempo en el transcurso que una persona conserva el
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esfuerzo. Entonces, los trabajadores motivados subsisten en una tarea lo suficiente
para conseguir su objetivo.” (Robbins & Judge, 2009). Asi mismo, el proceso
motivacional propuesto por Chiavenato (2009) puede explicarse a través de sus etapas
componentes: 1. Las necesidades y las insuficiencias incitan tension o molestias en la
persona, el cual libera un proceso que explora disminuir o eliminar esa tension. 2. La
persona selecciona un recorrido de labor para remediar una escasez o un deseo, y
actla para lograr ese objetivo (motivacion). 3. Si una persona consuma la necesidad,
el desarrollo de motivacién sera exitoso. La complacencia descarta o reduce la
privacion. Al contrario, si no logra la complacencia debido a ciertos obstaculos, pueden
surgir frustraciones, conflictos o estrés. 4. La calificacion de desempefio determina el
tipo de premio (incentivo) o castigo 5. Comienza una nueva técnica de estimulacion a

igual que un nuevo ciclo.

De igual manera, las dimensiones de acuerdo a Gallardo (2022) son factores internos,
provienen de la personalidad de la propia persona, teniendo en cuenta la informacién
gue reciben de las acusaciones en el extranjero o reaccionan de acuerdo con la
situacion en la que sus aspectos se dividen en lo siguiente: el estado de animo, la
mayoria depende de él, su entorno, en torno a esto. Si la tension en la organizaciéon
no puede lograr resultados Optimos, esto lleva a una reduccion en la activacion en el
trabajo; La tendencia creativa relacionada con el hecho de que la organizacién debe
determinar si una persona es original y constructiva, ya que sera la cantidad de dinero
gue el empleador puede ser apoyado. el campo de la productividad; Una situacion
estresante contra la presion excesiva es parte del trabajo, lo que afecta a los incapaces
de realizar sus tareas de manera adecuada y efectiva; La posicién de los logros,
reflejada por aquellos que tienen el habito de hacer algo bueno, alcanzar objetivos y
resultados, a menudo abrumadores y decepcionantes con el hecho de que no logran
lo que también otorgan. Factores externos. Estan en el entorno, analizan si la persona
se siente satisfecha en su lugar de trabajo o no, esto divide sus medidas de la siguiente
manera: la actualizacién del propietario del hecho de que el empleado busque un
trabajo que pueda mostrar su trabajo, puede desarrollar iniciativas o ideas, pueden

lograr o lograr logros en su area; Compensacién econémica, esto es muy importante
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gue los empleados sientan que el pago real es adecuado para su trabajo, porque
puede sentirse comodo en la organizacion, pero no en necesidad. De la familia u otros
para evitar que continle su trabajo, y esto es que incluso puede rendirse, es importante
gue esta organizaciéon, ademas de su recompensa permanente, les otorgue un premio.
Alternativas, tales como incentivos, recompensas econdmicas, bonos y otros;
Beneficios sociales, como beneficios 0 recompensas que una empresa puede aportar
a sus colaboradores, beneficios que brindan incentivos, como proporcionarles viajes,
entre otros. Estamos involucrados en la organizacion, seguros de vida, ayudar a las
escuelas de los nifios, publicidad, cupones. Con rebajas en compras, entre otros; La
seguridad en el ambiente de trabajo, a través de la organizacion, debe ofrecer a todos
los empleados integridad fisica y mental, los materiales necesarios para protegerse y

cuidar su busqueda y seguridad.

Lusthaus et al, (2002) define la eficiencia del trabajo como la relacién que manifiesta
el contraste entre los resultados obtenidos y los costos gastados para lograr la meta.
Luna, et al., (2019) define la eficiencia como una expresion utilizada para determinar
la calidad o capacidad de un sistema econdémico o0 producto que necesita ser
desarrollado para lograr sus objetivos y minimizar el consumo de recursos. Sander
(2002), Defini6 como un razonamiento econdmico que se centra en la capacidad de la
direccion para lograr los maximos resultados con los minimos recursos, esfuerzo y
tiempo. Castillo, et al (2006) Menciona que las personas con baja eficiencia de
atencion pueden experimentar dificultades para mantener el enfoque, ser mas
susceptibles a distracciones y tener dificultades para adaptarse a cambios en las
demandas de la tarea. Esto puede afectar negativamente su rendimiento y eficiencia
en diversas actividades cognitivas. El sistema de atencion retrégrada parece involucrar
todo lo relacionado con el seguimiento del procesamiento espacial (Posner & Raichle,
1994). Sera el encargado de concentrar la atencién en el punto del campo visual donde
se encuentra el estimulo objetivo. Por consiguiente, realiza las operaciones de
desconectar la atencion del objeto en el que se enfoca, moviéndose a través del campo
de vision hacia una nueva ubicacion y dirigiendo la atencion hacia los estimulos

designados como objetivos actuales. Huerta (2010) sefala que los mercados libres y
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la competencia se abordan a partir de la perspectiva de la teoria de la eficiencia
dinamica; Su propoésito es manifestar como el crecimiento de la rentabilidad y la
productividad en la elaboracién de bienes y servicios sujetas en gran medida de la
actividad comercial y de la especulacion en la actividad comercial, evitando el
despilfarro de recursos que da la eficiencia estética. El espacio dinAmico de la
eficiencia econdmica se basa en que los recursos pueden modificar como resultado
de procesos creativos y de coherencia interna, que es el resultado de una busqueda

constante por encontrar y superar los desequilibrios sociales.

Las dimensiones segun Tafur (2021) son recursos. Los recursos son elementos o
activos disponibles que se aprovechan para satisfacer una necesidad o lograr un
objetivo. En términos generales, los recursos son cualquier cosa que se pueda utilizar
para obtener un beneficio o realizar una tarea especifica. Los recursos son basicos en
todos los aspectos de la vida, desde el hogar hasta los negocios y la sociedad en
general. La administracion eficiente de los recursos es esencial para obtener un uso
sostenible y maximizar las ganancias. Los recursos son elementos o activos
disponibles que se utilizan para satisfacer necesidades, alcanzar metas o realizar
actividades especificas. Esfuerzo. El esfuerzo se refiere a la accion o actividad fisica
0 mental que se realiza para lograr un objetivo o completar una tarea. Implica dedicar
energia, concentracion y voluntad para superar obstaculos, enfrentar desafios y
alcanzar resultados. El esfuerzo esté estrechamente relacionado con la motivacion y
la determinacion. Requiere disciplina y perseverancia para mantenerse enfocado en el
objetivo a pesar de los desafios y obstaculos que puedan surgir en el camino. Es
importante destacar que el esfuerzo no siempre garantiza el éxito, pero es un factor
fundamental para aumentar las posibilidades de lograr resultados favorables. El nivel
de esfuerzo invertido en una tarea puede cambiar dependiendo de la persona, la
naturaleza de la tarea y otros factores individuales y situacionales. Tiempo. El tiempo
es una medida que utilizamos para cuantificar la duracion y secuencia de los eventos.

Es un recurso limitado y valioso que influye en nuestras vidas y actividades cotidianas.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefo de investigacion

Tipo de investigacion

CONCYTEC (2020) revela que, la investigacion aplicada consiste en trabajos
originales realizados para adquirir nuevos conocimientos; sin embargo, esta dirigida
fundamentalmente hacia un objetivo o propésito especifico. Por otro lado, el estudio
tiene enfoque cuantitativo, ya que se realizard numéricamente la evidencia de

hipotesis usando la estadistica descriptiva (Hernandez et al., 2014).

Disefio de investigacion

El disefio de investigacion fue no experimental de corte transversal el cual fue
desarrollado en el momento especifico en un tiempo determinado, donde el
investigador condujo el procedimiento con precaucion para no perturbar el
funcionamiento natural de las variables. Ademas, presenta un alcance descriptivo
correlacional donde se abord6 en primer lugar la descripcién de las variables, seguido
del establecimiento de la relacion entre ellas, el cual nos permite conocer la relacion
gue existe entre motivacion laboral y eficiencia de atencion (Hernandez & Mendoza,
2018).

Representacion

/V1
Ve
Donde:
M = Representa a la muestra de estudio
V1= motivacion laboral

V2 = eficiencia de atencidn

| = Impacto de variables
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3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Motivacién laboral

Definicion conceptual: Estos son los componentes activos que impulsan el
comportamiento humano hacia un objetivo especifico, por lo que una organizacion
debe tener un estilo de liderazgo y herramientas para desarrollar sus habilidades y
conocimientos (Gallardo, 2022).

Definicién operacional. EI comportamiento humano se ve afectado por varios factores:
factores externos y factores internos.

Indicadores. El estudio contiene las siguientes dimensiones: a. Factores Internos con
sus indicadores Estados de animo, Afan de reconocimiento, Tendencia a la creatividad,
Situaciones de estrés, Afan de logro. b. Factores Externos con sus indicadores La
autonomia, Retribucion econdmica, Las ventajas sociales, La seguridad, El desarrollo
profesional y la promocién, Estabilidad en el empleo, El prestigio profesional, La
comunicacion, El estilo de liderazgo.

Escala. Ordinal con valoracion Likert

Variable 2: Eficiencia de atencion

Definicion conceptual. Se determina que la eficiencia es un criterio econémico en el
gue se centra la habilidad de administrar, producir lo maximo resultados de recursos
minimos (Tafur,2021).

Definicion operacional. La variable Eficiencia de atencion se medida a través de las
dimensiones e indicadores: Recurso, esfuerzo y tiempo.

Indicadores. Esta presentando las siguientes dimensiones. a. Recursos con sus
indicadores Capital humano, Econdmico, Tecnoldégico. b. Esfuerzos con sus
indicadores Fisiol6gico, Emocional, Cognitivo. c¢c. Tiempo con sus indicadores
Asistencia, Puntualidad, Organizacion.

Escala de mediciéon. Ordinal con valoracion Likert
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3.3. Poblacién, muestra, muestreo, unidad de analisis

Poblacion:
La poblacién estudiada para la investigacion estuvo constituida por 50 colaboradores
del centro Takiwasi, para ello se respetd la totalidad de los colaboradores. Segun
Hernandez et al. (2014) definen poblacibn como una agrupacion de personas que
conforman caracteristicas similares.
a) Criterios de inclusion: Colaboradores con contrato indefinido y eventual con
cargos directivos, profesionales, técnicos y practicantes profesionales.
b) Criterios de exclusion: Trabajadores menores de 20 afios de edad.
Trabajadores que no hablen espafiol fluido. Trabajadores con menos de un afio

de labores.

Muestra:

La muestra fue el 100% de la poblacién, el cual fue de 50 colaboradores del centro
Takiwasi con un afo de antigiiedad.

Muestreo:

De acuerdo a Reales et al. (2022) el muestreo establecera que fragmento de una
poblacion se va a explorar, el muestreo es de tipo no probabilistico por conveniencia,
ya que no se aplicéd ninguna férmula estadistica para calcular la muestra, la cual se
eligié de acuerdo a la conveniencia del investigador.

Unidad de analisis:

Un colaborador del centro Takiwasi.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas de recoleccion de datos

La encuesta se utiliz6 como técnica para evaluar tanto la motivacién laboral como la
eficiencia en el servicio al cliente, considerando las dimensiones e indicadores de cada
variable estudiado. Segun lo informado por Feria et al. (2020) afirmaron que el sondeo

es un método de reflejo de la accion de un diadlogo directo que permite a los

15



investigadores obtener informacion sobre los participantes a través de una serie de

preguntas o items construidos sobre las variables objeto de estudio.

Instrumentos de recoleccion de datos

En la investigacion se us6 la técnica del cuestionario referente a las variables
estudiadas sus dimensiones e indicadores respectivamente. Tal como lo afirma
Hernandez et al. (2014) el instrumento es un medio de recoleccion de datos de acuerdo
a la técnica seleccionada, en el caso del cuestionario, alberga preguntas respectivas.
El cuestionario que permiti6 medir la variable motivacién laboral se empelo el
cuestionario elaborado por el investigador Gallardo (2022). La cual estuvo conformado
en 2 dimensiones: Factores internos (1-7) y Factores externos (8-19) con una escala
de medicion de Likert (1 = Nunca, 2 = Casi nunca, 3 = A veces. 4 = Casi siempre, 5 =
Siempre), con un numero de 19 de items, dicho instrumento tuvo una fiabilidad de 0.88.
De la misma manera, para la variable eficiencia de atencion se empled el cuestionario
elaborado por el investigador Tafur (2021). La cual estuvo dividido en 3 dimensiones:
Recursos (1-3), Esfuerzo (4-6) y Tiempo (7-9) con una escala de medicion de Likert (1
= Nunca, 2 = Casi hunca, 3 = A veces. 4 = Casi siempre, 5 = Siempre), con un nimero
de 9 de items, dicho instrumento tuvo una fiabilidad de 0.824 (Ver en el anexo 6 la

ficha técnica).

Validez
Con la finalidad de darle la validez requerida al instrumento, se recurrio a la opinion de
especialistas a través de juicio de expertos, obteniendo una puntuacion aceptable para

la aplicacién de los instrumentos (Ver en el anexo 5 Evaluacion de juicio de expertos).

Confiabilidad

Respecto a la confiabilidad, este debe tener un valor superior a 0.7 para demostrar su
fiabilidad. Por la cual se realiz6 una prueba piloto a 10 colaboradores del centro
Takiwasi, obteniendo para la variable motivacién laboral tienen un indicador de
confiabilidad de 0.805 en indice de alfa de cronbach y para la eficiencia de atencién es

de 0.801 en indice de alfa de cronbach. Concluyendo que los instrumentos son aptos
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para su aplicacion correspondiente.

3.5. Procedimientos

Comenzé con los permisos de la institucion para realizar encuestas para que se pueda
usar el equipo de campo. Luego, las herramientas se validaron y se solicité para su
uso en la instalacion. Después se realizé la validacion de instrumentos que ser
ordenado para ser aplicados en la instituciéon. Al mismo tiempo que, los datos
correspondientes a cada instrumento se ordenaron con el valor respectivo en la escala
de Likert. Después, los calculos se realizaron de forma descriptiva usando Excel y
SPSS, y se explicé usando estadisticas descriptivas. Por ultimo, se analizé los datos
en Word y se extrajo las conclusiones de acuerdo con sus respectivos objetivos de

investigacion.

3.6. Método de andlisis de datos

Para los datos que fueron analizados mediante los resultados estadisticos
descriptivos correlacionales, de lo cual fue analizado usando herramientas estadisticas
como SPSS v27. Después, mediante el Word se ejecutd la interpretacion de los
resultados desarrollando un analisis descriptivo para la evaluaciéon de las variables,
dimensiones e indicadores, dicha informacion fue presentada en tablas estadisticas,
donde se puede ver la frecuencia y porcentajes correspondientes. De la misma
manera, para la confrontacion de las hipotesis se realiz6 un andlisis inferencial
mediante la estadistica correspondiente al resultado de la prueba de normalidad,
proceso mediante el cual se determind que la distribucion correspondié a un modelo

no parameétrico.

3.7. Aspectos éticos

Se debe obtener la autorizacion del centro Takiwasi de Tarapoto previo a utilizar
dispositivos de campo. Por lo tanto, se venerard los derechos de autor de los
investigadores involucrados en la investigacion, considerando cada cita bajo la Norma
APA 7. De igual forma, a través de los aportes de la investigacion como herramienta

para llevar a cabo la accion, se realizan aportes a la responsabilidad social
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encaminados a la solucién de problemas fundamentales. La beneficencia, se
desarrolla con conceptos basicos y con informacion detallada lo que se quiere dar a
conocer hechos, en mejora perspectiva. No maleficencia, no se hace conocer a malos
entendidos, las investigaciones son con fines educativos. Justicia, que en todo
momento se respeta a todos los participantes en este medio los colaboradores
investigados, llevando un desarrollo significativo. Autonomia, capacidad de los
individuos para meditar todos sus propdésitos propios y de accionar bajo la trayectoria
de las decisiones que pueda tomar.
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V. RESULTADOS

Resultados sociodemograficos

La tabla 1 nos presenta que un 46% de los resultados obtenidos esta constituido por

el género femenino y por su parte el 54% con el género masculino, asi que se

demuestra una alta participacion del género masculino en colaboradores del centro

Takiwasi. En lo que se refiere a la edad, un 10% tiene entre 18 a 23 afios, un 36%

tienen 24 a 29 afios tiene el porcentaje mas alto de los colaboradores jovenes del

centro Takiwasi que se encuentran participando en las actividades cotidianas de la

institucion, un 28% entre 30 a 35 afos, un 16% tienen 36 a 41 afios y un 10% obtuvo

una edad mayor a 42 afnos.

Tabla 1

Andlisis sociodemografico

N %
Femenino 23 46%
Género Masculino 27 54%
Total 50 100%
18 - 23 afios 5 10%
24 - 29 afnos 18 36%
30 - 35 aflos 14 28%
Edad
36 - 41 afos 8 16%
42 a mas 5 10%
Total 50 100%

Nota. Elaboracion propia.
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Anadlisis de fiabilidad Alfa de Cronbach

La tabla 2 muestra el andlisis de fiabilidad de las variables y sus respectivas
dimensiones, considerando que este debe ser mayor a 0.7 para mostrar consistencia
entre los enunciados de los instrumentos. La cual la variable motivacion laboral, el alfa
fue de 0,895. En cuanto a la variable eficiencia de atencion fue 0,783 Los datos fueron

considerados Optimos, por lo que, los instrumentos fueron considerados como 6ptimos.

Tabla 2

Estadisticas de fiabilidad Alfa de Cronbach de las variables

Variables Alfa de Cronbach items
Motivacion laboral 0,895 19
Eficiencia de atencion 0,783 9

Nota. Elaboracion propia.

Resultados descriptivos

Andlisis descriptivo - Motivaciéon laboral. En la tabla 3 se aprecia, la motivacion
laboral y sus dimensiones en colaboradores mayores de 18 afios del centro Takiwasi
en la ciudad de Tarapoto. La primera variable motivacion laboral, el 18% casi nunca
tiene una buena motivacion laboral, el 44% a veces, el 38% casi siempre. Lo que
significa que los pobladores encuestados cuentan con un nivel medio de motivacion
en su centro de trabajo, la cual pueden presentar bajo rendimiento de sus actividades
asignadas en la institucion que labora. Con respecto a las dimensiones, en factores
internos; el 14% casi nunca gestiona sus recursos que la institucion otorga para
desarrollar sus actividades tranquilos para estar motivados laboralmente, el 52% a
veces, el 34% casi siempre. Por ultimos, en cuanto a los factores externos, el 16% casi

nunca define esta al tanto de cambios de la institucion y surge los cambios contantes
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y eso fomenta no estar motivados laboralmente, el 52% a veces, el 32% casi siempre.
Tabla 3

Analisis descriptivo de motivacion laboral de los colaboradores del centro takiwasi

Variable-Dimensién Escala N %
Motivacion laboral Casi nunca 9 18%
A veces 22 44%
Casi siempre 29 38%
Total 50 100%
Factores internos Casi nunca 7 14%
A veces 26 52%
Casi siempre 17 34%
Total 50 100%
Factores externos Casi Nunca 8 16%
A veces 26 52%
Casi siempre 16 32%
Total 50 100%

Nota. Elaboracién propia.

Analisis descriptivo - Eficiencia de atencién. Segun se evidencia la tabla 4 se
presenta los resultados de la eficiencia de atencidbn y sus dimensiones en
colaboradores mayores de 18 afios del centro Takiwasi del distrito de Tarapoto, Regién
San Martin, afio 2023. Para la variable eficiencia de atencion, el 12% casi hunca posee
una eficiencia de atencion en sus actividades otorgadas, el 54% a veces, el 34% casi
siempre. Lo que significa que los encuestados tienen un rendimiento de eficiencia de
atencion a nivel intermedio puesto que en ocasiones no toman en cuenta la influencia
de la institucion al momento de realizar sus actividades, la cual no tienen la capacidad
de ser eficientes en la atencion al cliente, su desempefio vario a menor escala de un
buen rendimiento profesional. Con referencia a las dimensiones, en recursos; el 2%

nunca esta expuesto a carencia de recursos que limitan las actividades dentro de la

21



institucion, el 28% casi nunca, el 50% a veces, el 20% casi siempre. En lo que respecta

a esfuerzos, el 18% casi nunca esta expuesto a actividades forzosas dentro de la

institucion, el 32% a veces, el 48% casi siempre y el 2% siempre. Finalmente, en

referencia al tiempo, el 16% casi nunca llega tarde a sus labores dentro de la

institucion, el 40% a veces, el 36% casi siempre y el 8% siempre. Por tanto, la variable

eficiencia de atencion y sus dimensiones casi siempre son controlados correctamente.

Tabla 4

Andlisis descriptivo de eficiencia de atencion de los colaboradores del centro takiwasi

Variable/Dimension Escala N %
Eficiencia de atencion Casi Nunca 6 12%
A veces 27 54%
Casi siempre 17 34%
Total 50 100%
Recursos Nunca 1 2%
Casi nunca 14 28%
A veces 25 50%
Casi siempre 10 20%
Total 50 100%
Esfuerzos Casi nunca 9 18%
A veces 16 32%
Casi siempre 24 48%
Siempre 1 2%
Total 50 100%
Tiempo Casi nunca 8 16%
A veces 20 40%
Casi siempre 18 36%
Siempre 4 8%
Total 50 100%

Nota. Elaboracion propia.
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Calculo de baremos. Tal como demuestra la tabla 5, el nivel de motivacion laboral es

bajo en 10% (5), medio en 70% (35) y alto en 20% (10). En lo que respecta a la

dimension factores internos, el nivel fue calificado como bajo en 6% (3), medio en 72%

(36) y alto en 22% (11), demostrando que, los colaboradores en su mayoria muestran

un nivel medio ya que la institucion no promueve actividades con regularidad para

generar objetivos y metas en los colaboradores, asi incrementar su desenvolvimiento

y productividad en distintas &reas. En cuanto a factores externos, el nivel fue bajo en

14% (7), medio en 66% (33) y alto en 20% (10), por cuanto, la mayor parte de

colaboradores manifestd poseer desenvolvimiento requeridas para el desarrollo de

actividades.

Tabla b

Nivel de la motivacién laboral y sus dimensiones en colaboradores del centro

takiwasi, San Martin - 2023

N %
Bajo 10%
Motivacion laboral Medio 35 70%
Alto 10 20%
Total 50 100%
Bajo 3 6%
Factores internos Medio 36 72%
Alto 11 22%
Total 50 100%
Bajo 7 14%
Factores externos Medio 33 66%
Alto 10 20%
Total 50 100%

Nota. Elaboracion propia

23



En la tabla 6 se evidencia el nivel de eficiencia de atencién es bajo en 10% (5), medio
en 70% (35) y alto en 20% (10). Respecto a la dimension recursos, el nivel fue bajo en
30%% (15), medio en 66% (33) y alto en 4% (2), dado que, los colaboradores, en su
mayoria, muestran y nivel medio de tener eficiencia de atencién en sus actividades.
En cuanto a esfuerzos, el nivel fue bajo en 18% (9), medio en 68% (34) y alto en 14%
(7) porgque la mayor parte de los colaboradores sefialaron mayor esfuerzo para ser
eficientes en sus actividades. También, el nivel de tiempo es bajo en 16% (8), medio
en 56% (28) y alto en 28% (14), en vista de que, el tiempo es su mayor factor para

realizar sus actividades con cumplimientos eficientes.

Tabla 6
Nivel de Eficiencia de atencién y sus dimensiones en colaboradores del centro
takiwasi, San Martin — 2023

N %
Eficiencia de Bajo ° 10%
atencitn Medio 35 70%
Alto 10 20%
Total 50 100%
Bajo 15 30%
Recursos Medio 33 66%
Alto 2 4%
Total 50 100%
Bajo 9 18%
Esfuerzos Medio 34 68%
Alto 7 14%
Total 50 100%
Bajo 8 16%
Tiempo Medio 28 56%
Alto 14 28%
Total 50 100%

Nota. Elaboracion propia
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Prueba de Normalidad

En la tabla 7 se puede ver la prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnov para una
muestra de 50 participantes, los resultados arrojaron un valor de significancia de 0.001
para las variables y sus respectivas dimensiones, lo que sugiere que la distribucion de
los datos no sigue una distribucion normal. Este hallazgo llevo al investigador a tomar
la decision de utilizar el coeficiente de correlacién de Rho de Spearman como método

estadistico apropiado para el analisis de los datos.
Tabla 7

Prueba de normalidad - Kolmogorov Smirnov para una muestra de 50 colaboradores

Estadistico gl Sig.
V1 Motivacion laboral ,244 50 <,001
V1D1 Factores internos 277 50 <,001
V1D2 Factores externos 273 50 <,001
V2 Eficiencia de atencion ,293 50 <,001
V2D1 Recursos ,264 50 <,001
V2D2 Esfuerzo ,296 50 <,001
V2D3 Tiempo 224 50 <,001

Nota. Elaboracion propia.

Prueba de hipétesis

Hipotesis general.

HO: No existe relacion significativa entre motivacion laboral y eficiencia de atenciéon
de los colaboradores en el centro Takiwasi, San Martin-2023

H1: Existe relacion significativa entre motivacién laboral y eficiencia de atencion de

los colaboradores en el centro Takiwasi, San Martin-2023
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Regla de decision

Cuando el valor de p es mayor que 0.05, se procede a aceptar la Hipotesis Nula (HO).

Si el valor de p es menor que 0.05, se concluye rechazando la Hipétesis Nula y, en su

lugar, se respalda la Hipotesis Alterna (Ho).

Los resultados de tabla 8 indica con una vision clara, la motivacion laboral y eficiencia

de atencion alcanzaron un coeficiente Rho de Spearman del 0.639** que significa

correlacién positiva media, mencionado en un nivel de significancia de 0.01 bilateral y

con un p valor igual a <0.001 (p<0,05); es decir, aunque los colaboradores de la

institucion no estén altamente motivados por sus labores cuando ejercen sus funciones

y actividades dentro de ella, puede que afecte en el rendimiento de la atencion al

usuario. Entre tanto, se refuta la hipétesis nula HO y se acepta la hipétesis alterna H1,

en otros términos, existe relacion significativa entre motivacion laboral y eficiencia de

atencion de los colaboradores en el centro Takiwasi, San Martin-2023

Tabla 8

Andlisis de correlacion entre motivacion laboral y eficiencia de atencion de los
colaboradores en el centro takiwasi

Eficiencia de atencion

Rho p n
valor
Motivacion laboral ,639** <,001 50

** La correlacion es significativa en nivel 0,01

Nota. Elaboracion propia.

Hipotesis especifica 1.

HO: No existe relacion significativa entre motivacion laboral y recursos de los
colaboradores en el centro Takiwasi, San Martin-2023.

H1: Existe relacion significativa entre motivacion laboral y recursos de los

colaboradores en el centro Takiwasi, San Martin-2023.
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Regla de decisién

Cuando el valor de p es mayor que 0.05, se procede a aceptar la Hipo6tesis Nula (HO).
Si el valor de p es menor que 0.05, se concluye rechazando la Hipétesis Nula y, en su
lugar, se respalda la Hipotesis Alterna (Ho).

La tabla 9 que se presenta ofrece una vision clara de la relacibn que hay en la
motivacién laboral y eficiencia de atencién de los colaboradores del centro Takiwasi.
Mediante un riguroso andlisis estadistico utilizando el coeficiente de correlacion de
Spearman (Rho), se obtuvo un valor de 0,333*. Este valor, que se considera como una
correlacion positiva débil, se encuentra asociada a una significancia de 0,018; segun
estos resultados seguiré que los colaboradores con incentivos econémicos, mejores
recursos tecnoldgicos y con puestos en cargos de acuerdo a su formacion profesional
tienden a estar motivados y crear un mejor rendimiento dentro de la institucion. Se
concluye diciendo, que se rechaza la hipétesis nula HO y por la cual se acepta la
hipétesis alterna H1, es decir, existe relacion positiva y significativa entre la motivacion
laboral y recursos en el centro Takiwasi, San Martin — 2023.

Tabla 9

Andlisis de correlacion entre motivacion laboral y recursos de los colaboradores del
centro takiwasi

Recursos
Rho p n
valor
Motivacion laboral 333" ,018 50

*, La correlacion es significativa en nivel 0,05

Nota. Elaboracion propia.

Hipotesis especifica 2.

HO: No existe relacion significativa entre la motivacion laboral y esfuerzos de los
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colaboradores del centro de Takiwasi, San Martin-2023.
H1: Existe relacion significativa entre la motivacion laboral y esfuerzos de los

colaboradores del centro de Takiwasi, San Martin-2023.

Regla de decision

Cuando el valor de p es mayor que 0.05, se procede a aceptar la Hipotesis Nula (HO).
Si el valor de p es menor que 0.05, se concluye rechazando la Hipétesis Nula y, en su
lugar, se respalda la Hipotesis Alterna (Ho).

La tabla 10 presenta la informacion que revela una relaciéon entre la motivacién laboral
y esfuerzos de los colaboradores del centro Takiwasi. Para llegar a este resultado, se
utilizé un riguroso analisis estadistico conocido como el coeficiente Rho de Spearman,
gue arrojé un valor de 0,581**, Este valor se interpreta como una correlacién positiva
media entre el componente y la variable, o que significa que existe una relacion
significativa entre la motivacion laboral y esfuerzos; donde afirma que, si los
colaboradores estan motivados en sus labores, mayores seran sus esfuerzos de
guerer lograr sus actividades dentro de la institucion a fin de poder ser recompensados.
Por la cual se dice, se rechaza la hipotesis nula HO y por ello se acepta la hipétesis
alterna H1, es decir, si existe relacion positiva y significativa entre la motivacion laboral

y esfuerzos en el centro Takiwasi, San Martin — 2023.

Tabla 10

Analisis de correlacion entre motivacion laboral y esfuerzos de los colaboradores del
centro takiwasi

Esfuerzos
Rho p n
valor
Motivacion laboral ,581** <,001 50

** La correlacion es significativa en nivel 0,01

Nota. Elaboracién propia.
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Hipotesis especifica 3.

HO: No existe relacion significativa entre la motivacion laboral y tiempo de los
colaboradores del centro de Takiwasi, San Martin-2023.

H1: Existe relacion significativa entre la motivaciéon laboral y tiempo de los
colaboradores del centro de Takiwasi, San Martin-2023.

Regla de decision

Cuando el valor de p es mayor que 0.05, se procede a aceptar la Hipo6tesis Nula (HO).
Si el valor de p es menor que 0.05, se concluye rechazando la Hipétesis Nula y, en su
lugar, se respalda la Hipotesis Alterna (Ho).

La tabla 11. Segun los datos presentados en la tabla, se puede observar una relacion
entre la motivacion laboral y tiempo de los colaboradores del centro Takiwasi. El
andlisis estadistico utilizando el coeficiente de correlacion Rho de Spearman arrojé un
valor de 0.601, lo que indica una correlacion positiva media entre estos dos factores.
Ademas, este valor tiene una significancia estadistica de 0.001, lo que significa que es
altamente significativo; donde el colaborador al estar motivado laboralmente puede
optimizar su tiempo y tener mayor rendimiento dentro de la institucion, lo cual le
permitira crear un mejor clima laboral y aumento de su productividad. Concluyendo
gue, se rechaza la hipoétesis nula HO y se acepta la hipotesis alterna H1, es decir, que
por la cual existe relacion positiva y significativa entre motivacion laboral y tiempo en

el centro Takiwasi, San Martin — 2023.

Tabla 11

Andlisis de correlacion entre motivacion laboral y tiempo de los colaboradores del
centro takiwasi

Tiempo
Rho p n
valor
Motivacion laboral 601" <,001 50

**_La correlacion es significativa en nivel 0,01

Nota. Elaboracion propia.
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Tablas cruzadas

La tabla 12 nos muestra que del 100% de encuestados, el 54% de los colaboradores
son de sexo masculino, mientras que el 46% son mujeres. En los que respecta la
motivacidén con la relacion de sexos, muestra que el 10% de los trabajadores estan
bajos de motivacion laboral, siguiendo que el 70% de nivel medio muestra la mayoria
de porcentaje la cual los colaborares se muestran en crecimiento para destacar en sus
actividades, asimismo mostrar empatia sobre la empresa, finalmente el 20% de los

colaboradores muestra un nivel alto de motivacién de ambos sexos.

Tabla 12

Relacion de edad y motivacion laboral

Motivacion laboral Total
Bajo Medio Alto

Sexo Masculino 1 20 6 27
2% 40% 12% 54%

Femenino 4 15 4 23

8% 30% 8% 46%

Total 5 35 10 50
10% 70% 20% 100%

Nota. Elaboracion propia.

La tabla 13, expone que el 100% de encuestados, el 10% de colaboradores tienen
edades comprometidas entre 18 — 23 afios, lo que constituyo a la menor parte de los
colaboradores de la institucion. Ademas, el 36% se encuentra en el rango de 24 — 29
afos, lo que da a conocer que hay mayoria de colaboradores jévenes en la institucion,
siguiendo el rango de 30 — 35 afos la cual tiene un 28% de colaboradores 36 - 41 afios
tiene un 16% de colaboradores y por ultimo el rango de 42afios a mas tiene un 14%
de colaborares en dicha institucion. En lo que respecta a la motivacion laboral, los

resultados son interesantes. Solamente un pequefo porcentaje del 10%, exhibe un
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nivel bajo de motivacion laboral. El dato mas destacado, es que el 70% presenta un

nivel medio de competencia, lo que indica una mayoria de los colaboradores estan

motivados y optimos a desarrollar sus actividades y prestos a brindar un servicio de

eficiente. En contraste, un considerable 20% presente el nivel alto de motivacion

laboral, lo que da a conocer que nos falta mas acciones para llegar al nivel mas alto.

Tabla 13

Relacién de edad y motivacién laboral

Edad 18 - 23
anos
24 - 29
anos
30- 35
anos
36- 41
anos
42 afnos
amas
Total

Motivacion laboral

Bajo
0
0%
1
2%
3
6%
1
2%
0
0%
5
10%

Medio
3
6%
14
28%
9
18%
6
12%
3
6%
35
70%

Alto

4%

6%

4%

2%

4%

10
20%

Total

10%
18
36%
14
28%

16%

14%

50
100%

Nota. Elaboracién propia.
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V.  DISCUSION

La investigacion del trabajo fue desarrollada con el designio de determinar la relacion
entre motivacion laboral y eficiencia de atencion de los colaboradores en el centro
Takiwasi, San Martin-2023, para tal efecto se aplicoé cuestionarios a 50 colaboradores
del centro Takiwasi. Por lo tanto, se consiguio los siguientes resultados que concluyen
con evidencias contundentes para que acepten la hipotesis alterna que se planted, por

lo tanto, impugnar la hipétesis nula que se explican en los siguientes parrafos.

En referencia al objetivo general sobre determinar la relacién entre motivacion laboral
y eficiencia de atencion de los colaboradores en el centro Takiwasi, donde mediante
un analisis estadistico del coeficiente de correlacion es de 0,639**, este valor
representa que se encuentra en una correlacion positiva media, la cual se asocia a
una significancia de p valor igual a <0.001. Sin embargo, se desestima la hipétesis
nula HO y se acepta la hipétesis alterna H1, en otros términos, si los colaboradores no
estdn altamente motivados laborablemente cuando ejercen sus funciones vy
actividades dentro de ella, puede que afecte en su rendimiento eficiente en la hora de
dar un servicio al cliente.

A diferencia de Verdesoto (2021) donde los resultados revelaron que la dimensién
intrinseca recibié una elevada, ya que el 92% de las encuestadas experimentaron una
alta motivacion en su trabajo. De manera similar, el 89% de las consultadas muestran
un alto grado de motivacion en la dimension extrinseca, gracias a la atencion adecuada
brindada por sus superiores, la recepcion de procesos motivacionales continuos y la
ejecucion de sus funciones en consonancia con su competencia profesional. No
obstante, en lo que concierne a los factores extrinsecos, experimentan desafios, ya
gue rara vez reciben reconocimientos por su trabajo, no se les brinda apreciaciones
publicas y las oportunidades de ascenso son escasas y complejas, entre otros
aspectos gue tienen un impacto negativo en su nivel de motivacion en el trabajo. Asi
mismo con la teoria de segun Valentin Anders (2019) proviene del latin motivus, que
quiere decir “movimiento”, para evocar accién y efecto. Puede decirse que, la
motivacion es un movimiento que hace que la accion produzca su efecto. "La

motivacién es la causa que afecta la intensidad, orientacion y constancia de un
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colaborador que trabaja hacia una meta”. La intensidad se describe a la fuerza de las
intenciones de una persona. Por lo tanto, se le considera como el factor que mas
preocupa cuando se refiere a motivacion. Aunque, es poco factible que una intensidad
prominente provoque buenos efectos en la eficiencia de atencion a menos que los
esfuerzos se dirijan en una direccion que beneficie a la empresa. Las investigaciones
con sus respectivos resultados, no coindicen el determinar la motivacion laboral con la
eficiencia de atencidén, ya que presentan situaciones de contextos de ambientes
diferentes y no hay un mismo clima laboral la cual se produce una negatividad en

ambos resultados.

De acuerdo con el objetivo especifico 1, sobre determinar la relacion entre la
motivacion laboral y recursos de los colaboradores del centro Takiwasi, San Martin-
2023, se descubrié que existe relacion entre motivacion laboral y recursos que son
importantes para los colaboradores. Este resultado se logré mediante un coeficiente
de Spearman del 0.333* significa una correlacion positiva débil, indicado en un rango
de significancia con un p valor igual a 0.018; el cual afirma que los colaboradores con
incentivos econdmicos, mejores recursos tecnoldgicos y con puestos en cargos de
acuerdo a su formacién profesional tienden a estar motivados y crear un mejor
rendimiento dentro de la institucion. Esto significa que los conocimientos intelectuales
gue presenta un colaborador deben sacar a flote para un mayor desarrollo de
actividades involucradas dentro de la empresa por la cual debe sentirse bien con su
desenvolvimiento mismo ya que existe un nivel de correlacién de 11.08%.

Estos resultados no muestran semejanza con Baque et al. (2022) que tuvieron
resultados de los 30 directivos encuestados, el 50 % revelaron que en la empresa se
ejecutan actividades sociales, recreativas y culturales, el 33 % casi siempre lo hacen,
sin embargo, el 17 % a veces efectlan este tipo de actividades. La eficiencia y eficacia
de las empresas reside en el trabajo y la destreza que posea el lider que esté a cargo
de la compaiiia, es por esto que, las habilidades interpersonales conservaran su
enfoque en lo que se debe hacer, los recursos que seran empleados y los efectos
deseados por la empresa. Por otro lado, Saldafia (2022) en los resultados se habian

obtenido que los colaboradores se encontraban con motivacién alta 48.28% y a la vez
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satisfechos 55.17%. Se concluyé que ambas variables mostraban dependencia
positiva y reveladora en el area de intereses de la municipalidad. Estos resultados
guardan relacion con la teoria de Lusthaus (2002) el cual define que la eficiencia del
trabajo como la relacion que manifiesta el contraste entre los resultados obtenidos y
los costos gastados para lograr la meta. Ademas, Luna et al. (2019) define la eficiencia
como una expresion utilizada para determinar la calidad o capacidad de un sistema
econdmico o producto que necesita ser desarrollado para lograr sus objetivos y

minimizar el consumo de recursos.

En el objetivo especifico 2, es determinar la relacion entre la motivacion laboral y
esfuerzos de los trabajadores del centro de Takiwasi, San Martin-2023, mediante un
minucioso analisis lograron un coeficiente de Spearman del 0.581** la cual revela una
correlacion positiva media, y una significancia de p valor igual a <0.001 ; afirma que si
los colaboradores estan motivados en sus labores sus actividades duras de trabajo
con actividades de carga manifestadas no seran tan arduas ya que se encuentran en
optimas condiciones de manejo de sus esfuerzos para cumplimiento y desarrollo de
sus quehaceres.

Estos resultados tienen una semejanza con el trabajo investigado por metodologia
similar de Cueva (2021) los resultados mostraban que la motivacion laboral como
primera variable indicaba un coeficiente de Spearman de 0.717 y para la segunda
variable atencién al cliente un coeficiente de 0.685 revelando un grado de valoracion
de nivel aprobado. Concluyendo que era necesario plantear una ejecucion de un
programa de orientacion y estrategias para el grado de escala de los colaboradores,
lo que crearia un aumento el nivel de motivacion laboral, por lo tanto, esto se veria
manifestado en una satisfaccion total por los usuarios. Estos resultados tienen relacion
con la teoria de Herzberg (1968) el cual define a la motivacion como un indicador de
hacer algo porque resulta muy importante para realizarlo con esfuerzo. Los resultados
finales nos dan conocer la relacién existe entre motivacion labora y recursos son
importantes, aunque en diferentes acontecimientos hay aun discrepancia para debatir

gue, a mayor motivacién, mayores logros ocurridos aconteceran.
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Referente al objetivo especifico 3, sefiala determinar la relacion entre la motivacion
laboral y tiempo de los colaboradores del centro de Takiwasi, San Martin-2023.
Mediante un andlisis tiempo adquirieron un coeficiente de Spearman del 0.601** que
revela un resultado de correlacion positiva media, manifestado que existe un nivel de
significancia con un p valor igual a <0.001; que significa que el colaborador mantiene
su tiempo de acuerdo a la necesidad de la institucion, la cual al tener control de su
tiempo puede establecer metas que eso le permita al colaborador estar en una
motivacion laboral constante y sentirse activo para todas las actividades y verlas como
objetivo para cumplir su metas trazadas haciendo bien las responsabilidades bien.

Por otro lado, difiere los resultados de Tiburcio (2021) el cual la discrepancia es
significativa, ya que solo el 1.67% de los colaboradores muestra un rango medio de
motivacion laboral, y segun el 63.01% de los beneficiarios encuestados, estos
empleados brindan una atencion eficiente de nivel medio. Concluyé comprobando que
ambas variables motivacion laboral y la segunda que es calidad de atencion, concurre
una correlacion negativa muy baja. Por su parte, se difiere con los resultados de
Saldafia (2022), como resultados obtuvo una correlacion positiva media, la cual los
resultados muestran una obtencién de acuerdo a los colaboradores encuestados que
se encontraban con una motivacion alta al 48.28% y a la vez se sienten satisfechos
dentro de sus labores con un 55.17%. Es decir, el esfuerzo mostrado por los
colaboradores esta dirigido y alineado con los fines de la organizacion. Estos
resultados guardan relacion con la teoria de Robbins & Judge (2009), la motivacion
posee una dimension de perseverancia, se habla de la medida del tiempo en el
transcurso que una persona conserva el esfuerzo. Entonces, los trabajadores

motivados subsisten en las tareas lo suficiente para conseguir su objetivo.
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VI.

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

CONCLUSIONES

Existe relacion significativa entre la motivacion laboral y la eficiencia de atencion
de los colaboradores del centro Takiwasi, San Martin — 2023, dado que, el
coeficiente de correlacién de Spearman arrojé un valor estadistico de 0.639**,
siendo este, positivo medio, asimismo, la significancia fue 0.001, por tanto, los
colaborades motivados tienden a realizar sus actividades encomendadas

eficientemente como brindar una atencion eficiente a los usuarios.

Existe relacién significativa entre la motivacién laboral y recursos de los
colaboradores del centro Takiwasi, San Martin — 2023, por cuanto, el coeficiente
de correlacién de Spearman arrojo un valor estadistico de 0.333*, siendo este,
positivo débil, de la misma manera, la significancia fue 0.018. Estos datos
indican que los colaboradores que alcancen un mayor rendimiento en sus
actividades seran motivados con incentivos y puestos en area de acuerdo su

escala de rendimiento.

Existe relacion significativa entre la motivacion laboral y esfuerzos de los
colaboradores del centro Takiwasi, San Martin — 2023, visto que, el coeficiente
de correlacion de Spearman arrojo un valor estadistico de 0.581**, siendo este,
positivo medio, de la misma forma, la significancia fue 0.001. Por otro lado, los
colaboradores que muestran esfuerzos en querer lograr sus actividades son

motivados y recompensados.

Existe relacion significativa entre la motivacion laboral y tiempo de los
colaboradores del centro Takiwasi, San Martin — 2023, porque el coeficiente de
correlacion de Spearman arrojé un valor estadistico de 0,601**, siendo este,
positivo medio, del mismo modo, la significancia fue 0.001. Por lo tanto, los
colaboradores que optimizan su tiempo en desarrollo de sus actividades pueden

crear un mejor clima laboral y seguir ayudando en el desarrollo de la institucién.
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VII.

7.1

7.2.

7.3.

7.4,

RECOMENDACIONES

El jefe de la institucibn debe crear un programa o capacitaciones de tipos o
métodos de atencion al cliente, desde su entrada hasta su salida del Centro
Takiwasi, Asimismo, al implementar esta recomendacion de forma coherente, la
institucion puede construir un entorno de trabajo que motive a sus colaboradores

y promueva eficiencia de atencion, mejorando la experiencia para sus clientes.

Del mismo modo, la institucién debe realizar un seguimiento continuo de los
recursos adecuados que el colaborador necesita para desarrollar sus actividades
dentro de la institucion, para que la atencion que se requiere hacia el cliente,
logré satisfaccion durante la atencion debido al buen uso de las herramientas

otorgadas.

Ademas, se debe incrementar el reconocimiento y recompensas para los
colaboradores tengan mejores remuneraciones o bonos, de esta manera se
destaca el trabajo arduo que realiza y el notable desempefio en sus tareas
designadas, asi como al buen desenvolvimiento en atencion al cliente. Un cliente
feliz con la buena atencion, reconoce también el desenvolviendo del colaborador,
de esta manera refuerza su comportamiento positivo y motiva hacia la excelencia,

no solo al colaborador si no a la institucion en general.

Por ultimo, se plantea al director ejecutivo de la institucion realizar un cronograma
de reuniones con temas a tratar entre los jefes y colaboradores para que puedan
dar sus opiniones o0 sugerencias sobre el manejo del tiempo de labores,
promoviendo siempre el compromiso en el personal con el propdsito de trabajar

y asi crea un mejor clima laboral que permita lograr los objetivos planteados.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

Formulacion del problema

Objetivos

Hipoétesis

Técnica e
Instrumentos

¢,Cual es la relacién entre la
motivacion laboral y la eficiencia
de atencion de los colaboradores
en el centro de Takiwasi, San
Martin-2023?

Y los problemas especificos son:

¢,Cual es la relacion entre la
motivacién laboral y recursos de
los colaboradores del centro de
Takiwasi, San Martin-2023?

¢,Cual es la relacion entre la
motivacion laboral y esfuerzos de
los colaboradores del centro de
Takiwasi, San Martin-2023?

SCual es la relacion la
motivacion laboral y tiempo de
los colaboradores del centro de
Takiwasi, San Martin-2023?

Objetivo general

Determinar la relaciéon entre la
motivacién laboral y la eficiencia
de atencion de los colaboradores
en el centro Takiwasi, San Martin
2023.

Objetivos especificos:
Determinar la relacién entre la
motivacion laboral y recursos de
los colaboradores del centro de
Takiwasi, San Martin-2023.

Determinar la relaciéon entre la
motivacion laboral y esfuerzos de
los colaboradores del centro de
Takiwasi, San Martin-2023.

Determinar la relacién entre la
motivacion laboral y tiempo de los
colaboradores del centro de
Takiwasi, San Martin-2023.

Hipotesis

Existe relacion significativa entre la
motivacién laboral y la eficiencia de
atencion de los colaboradores en el
centro Takiwasi, San Martin- 2023.

Hipotesis especificas:

Existe relacion significativa entre la
motivacion laboral y recursos de los
colaboradores del centro de
Takiwasi, San Martin-2023.

Existe relacion significativa entre la
motivacion laboral y esfuerzos de los
colaboradores del centro de
Takiwasi, San Martin-2023.

Existe relacion significativa entre la
motivacion laboral y tiempo de los
colaboradores del centro de
Takiwasi, San Martin-2023.

Técnica

encuesta

Instrumentos

cuestionario



Disefio de investigacion Poblacion y muestra Variables y dimensiones
Tipo aplicada, correlacional, Poblacion:
disefio no experimental de corte |a poblacién fue 50  Variables Dimensiones
transversal, enfoque colaboradores del centro takiwasi Motivacion Factores internos
cuantitativo. de la ciudad de Tarapoto. laboral Factores externos
Vi, Muestra: EfICIE!’]’CIa de Recursos
T La muestra fue el 100% de la atencion E.S fuerzos
- Tiempo

poblacién que correspondié a 50
colaboradores del centro takiwasi
de la ciudad de Tarapoto.

\%
M = Representa ; la muestra de
estudio
V1= eficiencia de atencion de los
clientes
V2 = motivacion laboral

| = Impacto de variables




Anexo 2. Tabla de operacionalizacion de variables

Variables Definicién conceptual Definicion Dimensione Indicadores items  Escalas
operacional S
Estos son los ElI comportamiento Factores Estados de animo 1-3 Ordinal
componentes  activos humano se ve internos Tendencia a la creatividad 4
Motivacion que impulsan el afectado por varios . 2 .
. ] Situacion de estrés 5
laboral comportamiento factores:  factores
humano hacia un externos y factores Afan de logro 6-7
objetivo especifico, por internos. Factores La autonomia 8-9 Ordinal
lo que una organizacion externos Retribuciébn econdmica 10
debe tener un estilo de Las ventajas sociales 11
liderazgo y herramientas La seguridad 12
para desarrollar sus El desarrollo profesional y la  13-14
habilidades Yy promocion
conocimientos. Estabilidad en el empleo 15-16
(Gallardo,2022) El prestigio profesional 17
La comunicacion 18
El estilo de liderazgo 19
Se determina que la La variable Recursos Capital humano 1 Ordinal
eficiencia es un criterio  Eficiencia de Econdmico 2
Eficiencia econdmico en el que se atencién se medira Tecnoldgico 3
de atencién centra habilidad de a traves de las Esfuerzos Fisioldgico 4 Ordinal
administrar, producir lo  dimensiones e Emocional 5
maximo res,ultados de indicadores: Cognitivo 6
recursos minimos Recurso, esfuerzoy Tiempo Asistencia 7 Ordinal
(Tafur, 2021). tiempo. Puntualidad 8
Organizacion 9




Anexo 3. Instrumento de recoleccién de datos

Tabla 1

Ficha del instrumento Motivacion laboral

Ficha técnica

Nombre

Autor y afo

indice Alfa de Cronbach
Lugar de aplicacion

Forma de aplicacion

Duracién de la
aplicacion

Descripcion de
instrumento

Escala de medicion

: Cuestionario de Motivacion laboral

: Gallardo (2022)

: 0.88

: Centro de atencioén primario de Chiclayo
. Individual

: 5 minutos

: Es un cuestionario individual de items de respuesta
multiple
. (1) Nunca, (2) Casi nunca; (3) A veces; (4) Casi Siempre;

(5) Siempre

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 2

Ficha del instrumento Eficiencia de atenciéon

Ficha técnica

Nombre

Autor y afio

indice Alfa de Cronbach
Lugar de aplicacion

Forma de aplicacion

Duracion de la
aplicacién

Descripcion de
instrumento

Escala de medicion

: Cuestionario de Eficiencia de atencion
: Tafur (2021)

: 0.824

: Empresa Recoval Forklift.

- Individual

: 5 minutos

: Es un cuestionario individual de 9 items de respuesta
multiple
: (1) Nunca, (2) Casi nunca; (3) A veces; (4) Casi Siempre;

(5) Siempre

Fuente: Elaboracién propia.



Cuestionario de Motivacion laboral
Estimado participante, el presente cuestionario esta disefiado para poder solicitar nos
brinde sus respuestas frente a las interrogantes elaboradas de acuerdo a sus
dimensiones (Factores internos, Factores externos); e indicadores (Estados de
animo, Afan de reconocimiento, Tendencia a la creatividad, Situacion de estrés, Afan
de logro) Marcelo (2023) Motivacion laboral y eficiencia de atencion de los
colaboradores en el centro Takiwasi, San Martin - 2023, con validez con calificacién
EXCELENTE de calificacion de validez y una fiabilidad de Alfa de Cronbach de la
variable del 0.88 siendo altamente confiable.
Te invitamos a participar voluntariamente de este estudio, la participacion es
estrictamente andnima, la informacion que se obtenga sera tratada confidencialmente
y no se utilizara para ningun otro propdsito fuera de esta investigacion; mediante ello,
solicito su autorizacion y colaboracion para completar este cuestionario. El proceso
completo consiste en la aplicacion de un cuestionario breve con una duracion de 10
minutos aproximadamente. Por favor contesta cada pregunta con total SINCERIDAD,
recomendandote que si utilizas tu mévil lo coloques de forma horizontal para una
completa visualizacion de las preguntas.
Opciones:
1=Nunca 2=Casinunca 3 =Aveces 4=Casisiempre 5= Siempre
ITEM 112,345

Dimensién 1: Factores internos

1. Se siente Usted orgulloso (a) de trabajar en el Centro

Takiwasi

2. Usted se siente orgulloso de si mismo por el trabajo que

realiza en el Centro Takiwasi

3. Usted se identifica con la labor que realiza en el Centro

de Takiwasi

4. Existe comunicacion cordial con sus compafieros de
trabajo, donde pueda sentirse comodo y pueda

expresar sus ideas o aportes para la mejora del Centro




Takiwasi.

5. Se siente estresado en el Centro Takiwasi por el

incremento de carga laboral

6. El plan de trabajo del Centro Takiwasi esta enfocado en

base a sus logros o metas personales.

7. El trabajo le permite subir de ascenso en el area en el

gue se ubica.

Dimensién 2: Factores externos

8. El Centro Takiwasi me brinda recursos y materiales

necesarios para realizar de manera eficiente mi trabajo.

9. Sus ideas y sugerencias son tomadas en cuenta.

10.El sueldo que percibe cubre con sus necesidades

familiares y personales.

11.El Centro Takiwasi me capacita para desarrollar mis

capacidades cognitivas dentro de mi trabajo.

12.El Centro Takiwasi presta condiciones de seguridad

para realizar su desarrollo laboral.

13.Su jefe de area lo ha felicitado o premiado por su buen

trabajo y desempefio.

14. Se siente recompensado econémicamente por el buen

rendimiento laboral.

15. Se siente usted motivado con los resultados que logra

en su trabajo.

16.Se siente seguro donde labora permitiéndole trabajar

de manera eficiente y comoda.

17.Usted cumple con los horarios establecidos por el

Centro Takiwasi.

18.El clima laboral entre jefes y trabajadores es bueno.

19.Los jefes le permiten participar en las decisiones para

mejorar la atencion u otro factor.




Cuestionario de Eficiencia de atencion

Estimado participante, el presente cuestionario esta disefiado para poder solicitar nos
brinde sus respuestas frente a las interrogantes elaboradas de acuerdo a sus
dimensiones (Recursos, Esfuerzos, Tiempo); e indicadores (capital humano,
economia, tecnologia, fisiolégico, emocional, cognitivo, asistencia, puntualidad,
organizacion). Este cuestionario tiene como autoria de Marcelo (2023) Motivacion
laboral y eficiencia de atencion de los colaboradores en el centro Takiwasi, San Martin
- 2023, con validez con calificacion EXCELENTE de calificaciéon de validez y una
fiabilidad de Alfa de Cronbach de la variable del 0.88 siendo altamente confiable

Te invitamos a participar voluntariamente de este estudio, la participacién es
estrictamente andnima, la informacion que se obtenga sera tratada confidencialmente
y no se utilizara para ningun otro propdsito fuera de esta investigacion; mediante ello,
solicito su autorizacion y colaboracion para completar este cuestionario. El proceso
completo consiste en la aplicacion de un cuestionario breve con una duracioén de 10
minutos aproximadamente. Por favor contesta cada pregunta con total SINCERIDAD,
recomendandote que si utilizas tu maévil lo coloques de forma horizontal para una
completa visualizacion de las preguntas.

Opciones:

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

ITEM 112 |3 |4 |5

Dimensién 1: Recursos

1. El personal ocupa puestos de acuerdo a su

formacion profesional.

2. El Centro Takiwasi cuenta con el recurso

econdmico para el cumplimiento de objetivos y metas.

3. Se cuenta con las tecnologias modernas.

Dimensién 2: Esfuerzos

4. El desarrollo de sus funciones genera

agotamiento fisico.




5. Controla usted sus emociones.

6. Sus conocimientos contribuyen el cumplimiento

de sus funciones y actividades.

Dimension 3: Tiempo

7. Asiste usted puntualmente a su puesto de

trabajo.

8. Cumple con sus funciones y responsabilidades
en los tiempos establecidos.

9. La estructura organica le permite cumplir

adecuadamente sus funciones y responsabilidades.




Anexo 4. Modelo de consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO *
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Titulo de la investigacion: Impacto de la motivacion laboral en la eficiencia de atencion de los clientes

en el centro Takiwasi, San Martin - 2023
Investigador (a) (es): Ricardo Marcelo Flores Paredes
Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Impacto de la motivacion laboral en la eficiencia de
atencion de los clientes en el centro Takiwasi, San Martin - 2023”, cuyo objetivo es Determinar la relacion
entre la motivacién laboral y eficiencia de atencién de los colaboradores en el centro Takiwasi, San
Martin-2023.Esta investigacion es desarrollada por estudiantes de pregrado de la carrera profesional de
Administracion, de la Universidad César Vallejo del campus Tarapoto, aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucion Centro De Rehabilitacion De
Toxicobmanos Y De Investigacion De Medicinas Tradicionales- Takiwasi bajo el RUC N° 20172245065

cuyo Director Ejecutivo es el Psi. Jaime Roger Torres Romero
Describir el impacto del problema de la investigacion.

Conocer Motivacion laboral y eficiencia de atencion de los colaboradores en el centro Takiwasi, San
Martin - 2023

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizar4 un cuestionario o entrevista donde se recogeran datos personales y algunas
preguntas sobre la investigacion titulada:” Impacto de la motivacién laboral en la eficiencia
de atencion de los clientes en el centro Takiwasi, San Martin - 2023”.

2. Este cuestionario o entrevista tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y se realizara en
el ambiente de modalidad virtual. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran

codificadas usando un nimero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.
Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar o no, y
su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea continuar puede hacerlo sin ningin

problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):



Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la investigacién. Sin
embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted tiene la

libertad de responderlas o no.
Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzard a la institucion al término de
la investigacion. No recibira ningtn beneficio econdmico ni de ninguna otra indole. El estudio no
va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los resultados del estudio podran

convertirse en beneficio de la salud publica.
Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andnimos y no tener ninguna forma de identificar al participante.
Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente Confidencial y no sera usada
para ningun otro propdésito fuera de la investigacién. Los datos permaneceran bajo custodia del

investigador principal y pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.
Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a) (es) [Elores
Paredes Ricardo Marcelo] email rflorespar@ucvvirtual.edu.pe y Docente asesor [Cordova Calle
Elia Anacely] email ecordovaca@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo mi participaciéon en la

investigacion.
Nombre y apellidos: Jaime Roger Torres Romero

Fecha y hora: 03 de junio del 2023; 17:00 pm

DIRECTOR EJECuUfivo
TAKIWAS]H

Jaime\‘?*. Torres Romero

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacién: en el caso que el consentimiento sea
presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea
cuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas a través de un

formulario Google].

* Obligatorio a partir de los 18 afios



AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN

LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°066-2023-VI-UCV
Datos Generales

Nombre de la Organizacion: RUC: 20172245065

CENTRO DE REHABILITACION DE TOXICOMANOS Y DE INVESTIGACION DE
MEDICINAS TRADICIONALES- TAKIWASI

Nombre del Titular o Representante legal:

Nombres y Apellidos: DNI:
Jaime Roger Torres Romero 01157909
Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 8°, literal “c” del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo (RCU Nro. 0470-2022/UCV) ( *), autorizo
[ x], no autorizo [ ] publicar LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva
a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion:
“Impacto de la motivacion laboral en la eficiencia de atencion de los clientes en el
centro Takiwasi, San Martin - 2023”
Nombre del Programa Académico:
Administracién
Autor: DNI:
Ricardo Marcelo Flores Paredes 73064232
En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion serd 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.
Lugar y Fecha: 03 de junio del 2023

cccnccscnccnentican cuae

DIRECTOR EJECUTIVO

\ TAKTWAST

(*) Cédigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 8% literal “c” Para difundir o publicar los resultados
de un trabajo de investigacién 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 las tesis, no se debera incluir la
denominacién de la organizacion, ni en el cuerpo de la tesis ni en los anexos, pero si sera necesario describir sus caracteristicas.

Firma y sello:




Universidad César Vallejo

Ficha de revisién de proyectos de investigacién del Comité de Etica en

Investigacion de la EP Administracion
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°155-2023-VI-UCV

Titulo del proyecto de Investigacion: IMPACTO DE LA MOTIVACION LABORAL EN LA EFICIENCIA DE
ATENCION DE LOS CLIENTES EN EL CENTRO TAKIWASI, SAN MARTIN-2023.
Autor(es): RICARDO MARCELO FLORES PAREDES
Especialidad del autor principal del proyecto: GESTION DE ORGANIZACIONES
Programa: Administraciéon
Oftro(s) autor(es) del proyecto:
Lugar de desarrollo del proyecto (ciudad, pais): TARAPOTO PERU
Codigo de revision del proyecto: 2023-1 PREGRADO PI TAR C5 03
Correo electronico del autor de correspondencia/docente asesor: ecordovaca22@ucvvirtual.edu.pe

No

N.o Criterios de evaluacion Cumple No cumple
corresponde

L Criterios metodolégicos

1 Eltitulo de investigacién va acorde a las lineas de mvestigacion del programa de estudios. X

Menciona el tamafio de la poblacion / participantes, criterios de inclusion y exclusion, muestra y

2 unidad de analisis, s1 corresponde. X

3 Presenta la ficha técnica de validacién e 1 st sponde. X
Evidencia la validacion de P do lo establecido en la Guia de elat on de

4 trabajos conducentes a grados y titulos (Resolucién de Vi do de Im 6n N°062- X
2023-VI-UCV, segin Anexo 2 Evaluacién de juicio de expertos), st sponde.

5 Ewvidencia la confiabilidad del(los) instrumento(s). s1 corresponde. X

IL Criterios éticos

6 Evidencia la aceptacion de la institucién a d llar la investigacion, st sponde. X
Incluye la carta de (Anexo 3) y/o 1 infc do (Anexo 4) establecido en

7  la Guia de elaboracién de trabajos condu a grados y titulos (Resolucién de Vicerrectorado de X
Investigacion N°062-2023-VI-UCV), si corresponde

8  Las citas yreferencias van acorde a las normas de redaccion cientifica X
La ejecucion del proyecto cumple con los lineamientos establecidos en el Codigo de Etica en

9 Investigacion vigente en especial en su Capitulo III Normas Eticas para el desamollo de la X

Investigacion.

Nota: Se considera como APTO, si el proyecto cumple con todos los criterios de la evaluacion.
Lima, 14 de julio de 2023

Nombres y apellidos Cargo DNIN.° Firma
Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya Presidente 44326351
Dr. Miguel Bardales Cardenas Vicepresidente 08437636 e
Dr. José German Linares Cazola Miembro 1 31674876 ST
Mg. Diana Lucila Huamani Cajaleén Miembro 2 43648948 ,L#(/

Mag. Edgard Francisco Cervantes Ramén Miembro 3 06614765




Universidad César Vallejo

Informe de revisién de proyectos de investigacién del Comité de Etica en
Investigacion de la EP Administracion

El que suscribe, presidente del Comité de Etica en Investigacién de Administracion, deja constancia que el proyecto de
investigacion titulado “IMPACTO DE LA MOTIVACION LABORAL EN LA EFICIENCIA DE ATENCION DE LOS CLIENTES EN EL CENTRO
TAKIWASI, SAN MARTIN-2023", presentado por los autores RICARDO MARCELO FLORES PAREDES, ha pasado una revisién
expedita por Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya, Dr. Miguel Bardales Cardenas, Dr. José German Linares Cazola, Mg. Diana Lucila
Huamani Cajaledn, Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramon, y de acuerdo a la comunicacion remitida el 09 de julio de 2023 por
correo electrénico se determina que la continuidad para la ejecucién del proyecto de investigacion cuenta con un dictamen:

(X)favorable ( ) observado () desfavorable.

Lima, 14 de julio de 2023

Nombres y apellidos Cargo DNIN.° Firma
Dr. Victor Hugo Fernédndez Bedoya Presidente 44326351
Dr. Miguel Bardales Cérdenas Vicepresidente 08437636 e
Dr. José German Linares Cazola Miembro 1 31674876 S
Mg. Diana Lucila Huamani Cajaleén Miembro 2 43648948 . 'Z#/

Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramén Miembro 3 06614765




Anexo 5. Matriz de evaluacion por juicio de expertos

A continuacion, se resume la evaluacién por juicio de expertos respecto a los

instrumentos de las variables:

_ Experto o] Promedio de Opinién del
Variable N° o _
especialista validez experto
David Nicolas )
1 _ 4 Es aplicable
Espinoza Dextre
Rosa Johanna _
2 L 4 Es aplicable
Clavijo Lépez
Variable 1
Carlos Enrique _
Motivacion 3 4 Es aplicable
Anderson Puyen
laboral
Juan Daniel _
4 4 Es aplicable
Panduro Bernazza
Karla Patricia _
5 4 Es aplicable
Martell Alfaro
David Nicolas )
1 4 Es aplicable

Espinoza Dextre

Rosa Johanna )
2 L 4 Es aplicable
Clavijo Lopez

Variable 2 _
o Carlos Enrique _
Eficiencia de 3 4 Es aplicable
. Anderson Puyen
atencion
Juan Daniel _
4 4 Es aplicable
Panduro Bernazza
Karla Patricia )
5 4 Es aplicable

Martell Alfaro

Nota. Elaboracion propia.

Seguidamente, se procede a adjuntar las validaciones realizadas:



Evaluacién de juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Motivacion laboral y
eficiencia de atencién de los colaboradores en el centro Takiwasi, San Martin - 2023”. La evaluacion
del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a
partir de éste sean utilizadoseficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su

valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombres y Apellidos del juez: DAVID NICOLAS ESPINOZA DEXTRE
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (x)
Clinica ( ) Social (
Area de  formacion Educativa ( X) Organizacional ( X
académica:
DOCENTE UNIVERSITARIO - GESTION PUBLICA

Areas de experiencia
ECONOMIA Y FNANZAS — ENCARGADO DE

profesional:
RESPONSABILIDAD SOCIAL
Institucion donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Tiempo de experiencia 2 a4 afios (
profesional )
el area: Masde5afios (X
)
2. Propdésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

Cuestionario en escala Likert
Nombre de la Prueba:

Gallardo Mendoza, Luis Alberto@®

Autor: Tafur Monterola, Karen Mirella (2021)

. Del autor
Procedencia:




. ., Virtual
Administracion:

. L 10 minutos
Tiempo de aplicacion:

P . Su domicilio
Ambito de aplicacion:

Esta compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 2 dimensiones, de 13 indicadores y 19
items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.
Significacion: . . . . - :
- La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 9 indicadores y 9ltems en
total. El objetivo es medir la relacién de variables.

4, Soporte tedrico

e Variable 1: Motivacion laboral
Estos son los componentes activos que impulsan el comportamiento
humano hacia un objetivo especifico, por lo que una organizacion debe
tener un estilo de liderazgo y herramientas para desarrollar sus
habilidades y conocimientos. (Gallardo,2022)

e Variable 2: Eficiencia de atencion
Se determina que la eficiencia es un criterio econémico en el que se
centra habilidad de administrar, producir lo maximo resultados de

recursos minimos (Tafur, 2021).

Variable Dimensiones Definicion

Estos son los componentes activos que impulsan el
comportamiento humano hacia un objetivo especifico,
Factores internos. por lo que una organizacion debe tener un estilo de
Motivacion laboral Factores externos. liderazgo y herramientas para desarrollar sus habilidades

y conocimientos. (Gallardo,2022).

1. Recursos. Se determina que la eficiencia es un criterio
Eficiencia de 2. Esfuerzos. econdémico en el que se centra habilidad de administrar,
atencion 3. Tiempo. producir lo maximo resultados de recursos minimos

(Tafur, 2021).




5. Presentaciéon de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Motivacion laboral y

eficiencia de atencion de los colaboradores en el centro Takiwasi, San Martin

- 2023" De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los

items segun corresponda.

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

son adecuadas.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD modificacion muy grande en el uso de las palabras de

2. Bajo Nivel

acuerdo con su significado o por la ordenacién de

estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de|

algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro tiene semantica y sintaxis

adecuada.

COHERENC
IA

El item tiene relacién
l6gica con la
dimensioén o indicador

que estamidiendo.

1. Totalmente en desacuerdo (no

cumple con el criterio)

El item no tiene relacion légica con la dimension.

2. Desacuerdo (bajo

acuerdo)

nivel de

El item tiene una relacion tangencial /lejana conld

dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con |4

dimension que se estd midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (altonivel)

El item se encuentra esta relacionado con la

dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA

El item es esencial o
importante, es decir

debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se ved

afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item

puede estar incluyendo lo que mide éste.

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

Variable del instrumento: Motivacion laboral

e Primeradimension: Factores internos

-16

Indicadores Ite ClaridCoher| Relev Observaciones
ad |encialancia
m
Estados de animo 1- 4 4 4
3
Tendencia de la creatividad 4 4 4 4
Situacion de estrés 5 4 4 4
Afan de logro 6- 4 4 4
7
e Segunda dimension: Factores externos
Indicadores ite Claiid Soher Reley Observaciones
ad |encialancia
m
La autonomia 8- 4 4 4
9
Retribucién econémica 10 4 4 4
Las ventajas sociales 11 4 4 4
La seguridad 12 4 4 4
El desarrollo profesional y la promocion 13 4 4 4
-14
Estabilidad en el empleo 15 4 4 4




El prestigio profesional 17 4 4 4
La comunicacion 18 4 4 4
El estilo de liderazgo 19 4 4 4
Variable del instrumento: Eficiencia de atencion
e Primeradimension: Recursos
Indicadores ite el Ll seley Observaciones
ad [encia|ancia
m
Capital humano 1 4 4 4
Econémico 2 4 4 4
Tecnologia 3 4 4 4
e Segunda dimension: Esfuerzo
Indicadores ite Clarid|Coner| Relev Observaciones
ad |encialancia
m
Fisiologico 4 4 4 4
Emocional 5 4 4 4
Cognitivo 6 4 4 4
e Segunda dimension: Tiempo
Indicadores ite Clarid|Conher| Relev Observaciones
ad |encialancia
m
Asistencia 7 4 4 4
Puntualidad 8 4 4 4
Organizacion 9 4 4 4




Dr. David Nicolas Espinosa Dextre

DNI N° 43724426

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a
emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de
la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados
en McGartland et al. 2003)

sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para
construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un
item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

Evaluacién de juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Motivacion laboral y
eficiencia de atencién de los colaboradores en el centro Takiwasi, San Martin - 2023”. La evaluacion
del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a
partir de éste sean utilizadoseficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su

valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez: ROSA JOHANNA CLAVIJO LOPEZ

Grado profesional: Maestria ~ ( ) Doctor (
X
Clinica ( ) Social (
Area de formacion Educativa ( ) Organizacional ( X
académica:

Areas de experiencia ADMINISTRADOR Y DOCENTE INVESTIGADOR

profesional:
Institucion donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Tiempo de experiencia 2 a4 afios ( )
profesional
el area: Masde5afios ( X )
2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

Cuestionario en escala Likert
Nombre de la Prueba:

Gallardo Mendoza, Luis Alberto@®)

Autor: Tafur Monterola, Karen Mirella
(2021)
. Del autor
Procedencia:
Virtual

Administracion:




. L 10 minutos
Tiempo de aplicacion:

P L Su domicilio
Ambito de aplicacion:

Esta compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 2 dimensiones, de 13 indicadores y 19items en

total. El objetivo es medir la relacién de variables.
Significacion: . . . . - .
g - La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 9 indicadores y 9ltems en total.

El objetivo es medir la relacion de variables.

4, Soporte tedrico

[1 Variable 1: Motivacion laboral
Estos son los componentes activos que impulsan el comportamiento
humano hacia un objetivo especifico, por lo que una organizacion debe
tener un estilo de liderazgo y herramientas para desarrollar sus
habilidades y conocimientos. (Gallardo,2022)

[1 Variable 2: Eficiencia de atencion
Se determina que la eficiencia es un criterio econdmico en el que se
centra habilidad de administrar, producir lo méaximo resultados de

recursos minimos (Tafur, 2021).

Variable Dimensiones Definic

ion

Estos son los componentes activos que impulsan el
comportamiento humano hacia un objetivo especifico, por lo
Factores internos. que una organizacion debe tener un estilo de liderazgo y
Motivacion laboral . - -
Factores externos. herramientas para desarrollar sus habilidades y conocimientos.

(Gallardo,2022).

Recursos. Se determina que la eficiencia es un criterio econémico en
Eficiencia de atencion |5.  Esfuerzos. el que se centra habilidad de administrar, producir lo maximo
Tiempo. resultados de recursos minimos (Tafur, 2021).

5. Presentacién de instrucciones para el juez:



A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Motivacion laboral y

eficiencia de atencion de los colaboradores en el centro Takiwasi, San Martin

- 2023” De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los

items segun corresponda.

El item se comprende
facilmente, es decir,su
sintactica y seméntica
son adecuadas.

Categoria Calificacion Indica
dor
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD modificacion muy grande en el uso de las palabras de

2. Bajo Nivel

acuerdo con su significado o por la ordenacién de
estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro tiene seméntica y sintaxis

adecuada.

COHEREN
CIA

El item tiene
relacion logica conla
dimensién 0

indicador que esta

1. Totalmente en desacuerdo (no

cumple con el criterio)

El item no tiene relacion ldgica con la dimension.

2. Desacuerdo (bajo nivel deacuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana conld

dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la

dimensidn que se estd midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (altonivel)

El item se encuentra esta relacionado con la

dimensidn que esta midiendo.

El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

midiendo.
El item puede ser eliminado sin que se ved
1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimensién.
RELEVANCIA El item tiene alguna relevancia, pero otro item

2. Bajo Nivel

puede estar incluyendo lo que mide éste.

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

>

Alto nivel

Variable del instrumento: Motivacion laboral

Primera dimensién: Factores internos

Indicadores ite Claiid Soher Reley Observaciones
ad |enciafancia
m
Estados de animo 1- 4 4 4
3
Tendencia de la creatividad 4 4 4 4
Situacion de estrés 5 4 4 4
Aféan de logro 6- 4 4 4
7
Segunda dimension: Factores externos
Indicadores ite e L) eley Observaciones
ad |encialancia
m
La autonomia 8- 4 4 4
9
Retribucién econémica 10 4 4 4
Las ventajas sociales 11 4 4 4
La seguridad 12 4 4 4
El desarrollo profesional y la promocion 13 4 4 4
-14
Estabilidad en el empleo 15 4 4 4




-16
El prestigio profesional 17 4 4 4
La comunicacion 18 4 4 4
El estilo de liderazgo 19 4 4 4
Variable del instrumento: Eficiencia de atencién
Primera dimensién: Recursos
Indicadores ite Clarid/Coher| Relev Observaciones
ad |encialancia
m
Capital humano 1 4 4 4
Econémico 2 4 4 4
Tecnologia 3 4 4 4
Segunda dimensién: Esfuerzo
Indicadores Ite Clarid/Coher| Relev Observaciones
ad |encialancia
m
Fisiologico 4 4 4 4
Emocional 5 4 4 4
cognitivo 6 4 4 4
Segunda dimensién: Tiempo
Indicadores Ite CLEE | CoLe) SEEy Observaciones
ad |encia|ancia
m
Asistencia 7 4 4 4
Puntualidad 8 4 4 4
Organizacion 9 4 4 4




Mtra. Rosa Johanna Clavijo Lépez

DNI N° 44670106

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a
emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia 'y de
la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados
en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10
expertos brindaran una estimacién confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente
recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo
con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en
Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

Evaluacién de juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Motivacion laboral y
eficiencia de atencién de los colaboradores en el centro Takiwasi, San Martin - 2023”. La evaluacion
del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a
partir de éste sean utilizadoseficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su

valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

N Apell ljuez:
ombres y Apellidos del juez CARLOS ENRIQUE ANDERSON PUYEN

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

DOCENTE UNIVERSITARIO EN INVESTIGACION —

Areas de experiencia
GESTION PUBLICA — ADMINISTRACION Y

profesional:
NEGOCIOS
Institucion donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Tiempo de experiencia 2 a4 afios O
profesional
el area: Masde5afios ( X)
2. Propdésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

Cuestionario en escala Likert
Nombre de la Prueba:

Gallardo Mendoza, Luis Alberto@®

Autor: Tafur Monterola, Karen Mirella (2021)
. Del autor
Procedencia:
Virtual

Administracién:




. L 10 minutos
Tiempo de aplicacion:

P L, Su domicilio
Ambito de aplicacion:

Esta compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 2 dimensiones, de 13 indicadores y 19
items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

Significacion: . . . . - :
g - La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 9 indicadores y 9ltems en

total. El objetivo es medir la relacion de variables.

4, Soporte tedrico

e Variable 1: Motivacion laboral
Estos son los componentes activos que impulsan el comportamiento
humano hacia un objetivo especifico, por lo que una organizacion debe
tener un estilo de liderazgo y herramientas para desarrollar sus
habilidades y conocimientos. (Gallardo,2022)

e Variable 2: Eficiencia de atencion
Se determina que la eficiencia es un criterio econémico en el que se
centra habilidad de administrar, producir lo méaximo resultados de

recursos minimos (Tafur, 2021).

Variable Dimensiones Definicion

Estos son los componentes activos que impulsan el
comportamiento humano hacia un objetivo especifico,
Factores internos. por lo que una organizacion debe tener un estilo de
Motivacién laboral . . -
Factores externos. liderazgo y herramientas para desarrollar sus habilidades

y conocimientos. (Gallardo,2022).

Recursos. Se determina que la eficiencia es un criterio
Eficiencia de 8. Esfuerzos. econdmico en el que se centra habilidad de administrar,
atencion 9. Tiempo. producir lo maximo resultados de recursos minimos

(Tafur, 2021).




5. Presentaciéon de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Motivacion laboral y

eficiencia de atencion de los colaboradores en el centro Takiwasi, San Martin

- 2023" De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los

items segun corresponda.

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

son adecuadas.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD modificacion muy grande en el uso de las palabras de

2. Bajo Nivel

acuerdo con su significado o por la ordenacién de

estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de|

algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro tiene semantica y sintaxis

adecuada.

COHERENC
IA

El item tiene relacién
l6gica con la
dimensioén o indicador

que estamidiendo.

1. Totalmente en desacuerdo (no

cumple con el criterio)

El item no tiene relacion légica con la dimension.

2. Desacuerdo (bajo

acuerdo)

nivel de

El item tiene una relacion tangencial /lejana conld

dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con |4

dimension que se estd midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (altonivel)

El item se encuentra esta relacionado con la

dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA

El item es esencial o
importante, es decir

debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se ved

afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item

puede estar incluyendo lo que mide éste.

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

Variable del instrumento: Motivacion laboral

e Primeradimension: Factores internos

Indicadores ite Clarid|Conher| Relev Observaciones
ad |encialancia
m
Estados de animo 1- 4 4 4
3
Tendencia de la creatividad 4 4 4 4
Situacion de estrés 5 4 4 4
Afan de logro 6- 4 4 4
7

e Segunda dimension: Factores externos

Indicadores ite Elaud EolieiReley Observaciones
ad |encialancia

m

La autonomia 8- 4 4 4
9

Retribucién econémica 10 4 4 4

Las ventajas sociales 11 4 4 4

La seguridad 12 4 4 4

El desarrollo profesional y la promocion 13 4 4 4
-14

Estabilidad en el empleo 15 4 4 4
-16

El prestigio profesional 17 4 4 4




La comunicacion 18 4 4 4
El estilo de liderazgo 19 4 4 4
Variable del instrumento: Eficiencia de atencion
e Primeradimensién: Recursos
Indicadores ite el Ll seley Observaciones
ad |encialancia
Capital humano 1 4 4 4
Econémico 2 4 4 4
Tecnologia 3 4 4 4
e Segunda dimension: Esfuerzo
Indicadores ite Elaud EolieiReley Observaciones
ad |encialancia
Fisiologico 4 4 4 4
Emocional 5 4 4 4
cognitivo 6 4 4 4
e Tercera dimensién: Tiempo
Indicadores ite Clarid|Conher| Relev Observaciones
ad |encialancia
Asistencia 7 4 4 4
Puntualidad 8 4 4 4
Organizacion 9 4 4 4




Dr. Carlos Enrique Anderson Puyen

DNI N° 16498130

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a
emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de
la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados
en McGartland et al. 2003)

sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para
construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un
item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

Evaluacién de juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Motivacion laboral y

eficiencia de atencion de los colaboradores en el centro Takiwasi, San Martin - 2023”. La evaluacién

del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a

partir de éste sean utilizadoseficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su

valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez:

JUAN DANIEL PANDURO BERNAZZA

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

Areas de experiencia

profesional:

OPERACIONES Y SERVICIOS BANCARIOS, PROMOCION DE
CREDITOS, RIESGO OPERACIONAL, GESTION DE TALENTO
HUMANO Y DOCENTE DE INSTITUTO

Institucion donde labora:

COOPAC SAN MARTIN DE PORRES LTDA. — INSTITUTO CEPEBAN

Tiempo de experiencia 2 a4 afios ( )
profesional

el area: Masde5afios ( X )
2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba:

Cuestionario en escala
Likert

Autor:

Gallardo Luis

Alberto@®

Mendoza,




Tafur Monterola, Karen
Mirella (2021)

. Del autor
Procedencia:
. ., Virtual
Administracion:
. L 10 minutos
Tiempo de aplicacion:
Su domicilio

Ambito de aplicacion:

Estad compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 2 dimensiones, de 13 indicadores y 19items
en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

Significacion: . . . . - .
g - La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 9 indicadores y 9ltems en

total. El objetivo es medir la relacion de variables.

4, Soporte tedrico
o. Variable 1: Motivacion laboral
Estos son los componentes activos que impulsan el comportamiento
humano hacia un objetivo especifico, por lo que una organizacion debe
tener un estilo de liderazgo y herramientas para desarrollar sus
habilidades y conocimientos. (Gallardo,2022)

B. Variable 2: Eficiencia de atencion

Se determina que la eficiencia es un criterio econémico en el que se
centra habilidad de administrar, producir lo méaximo resultados de

recursos minimos (Tafur, 2021).

Variable Dimensiones Definic

i6n

Estos son los componentes activos que impulsan el
comportamiento humano hacia un objetivo especifico, por lo
7. Factores internos. que una organizacion debe tener un estilo de liderazgo y
Motivacion laboral . - L

8. Factores externos. herramientas para desarrollar sus habilidades y conocimientos.

(Gallardo,2022).




10. Recursos.

Eficiencia de atencion |11. Esfuerzos.

12. Tiempo.

Se determina que la eficiencia es un criterio econémico en
el que se centra habilidad de administrar, producir lo maximo

resultados de recursos minimos (Tafur, 2021).

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Motivacion laboral y

eficiencia de atenciéon de los colaboradores en el centro Takiwasi, San Martin

- 2023” De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los

items segun corresponda.

Categoria Calificacion

Indica
dor

1. No cumple con el criterio

El item no es claro.

CLARIDAD Lo
2. Bajo Nivel

El item se comprende

facilmente, es decir,su

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

sintactica y semantica 3. Moderado nivel

son adecuadas.

Se requiere una modificacion muy especifica de

algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro tiene seméntica y sintaxis

adecuada.

1. Totalmente en desacuerdo (no

cumple con el criterio)

El item no tiene relacion l6gica con la dimension.

COHEREN 2. Desacuerdo (bajo nivel deacuerdo) El item tiene una relacion tangencial /lejana conld
CIA dimension.
El item tiene El item tiene una relacién moderada con Ia
relacion Iégica conla 8. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se esta midiendo.
dimensién 0

. .| 4. Totalmente de Acuerdo (altonivel)
indicador que esta

El item se encuentra esta relacionado con la

dimensién que esta midiendo.

2. Bajo Nivel

midiendo.
El item puede ser eliminado sin que se ved
1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA El item tiene alguna relevancia, pero otro item




. . uede estar incluyendo lo que mide éste.
El item es esencial o P Y g

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

brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Variable del instrumento: Motivacion laboral

Primera dimensién: Factores internos

Indicadores ite Elaud EolieiReley Observaciones
ad |encia|ancia
m
Estados de animo 1- 4 4 4
3
Tendencia de la creatividad 4 4 4 4
Situacion de estrés 5 4 4 4
Afan de logro 6- 4 4 4
7

Segunda dimension: Factores externos

Indicadores ite e L) seley Observaciones

ad |encialancia

La autonomia 8- 4 4 4

Retribuciéon econémica 10 4 4 4




Las ventajas sociales 11 4 4 4

La seguridad 12 4 4 4

El desarrollo profesional y la promocion 13 4 4 4
-14

Estabilidad en el empleo 15 4 4 4
-16

El prestigio profesional 17 4 4 4

La comunicacion 18 4 4 4

El estilo de liderazgo 19 4 4 4

Variable del instrumento: Eficiencia de atencién

Primera dimensién: Recursos

Indicadores ite ol Ll seley Observaciones
ad |encialancia
m
Capital humano 1 4 4 4
Econémico 2 4 4 4
Tecnologia 3 4 4 4

Segunda dimensién: Esfuerzo

Indicadores ite Caule L) saley Observaciones
ad |encialancia
m
Fisiolégico 4 4 4 4
Emocional 5 4 4 4
cognitivo 6 4 4 4

Segunda dimensién: Tiempo

Indicadores ite Clarid|Conher| Relev Observaciones




m ad |encialancia

Asistencia 7 4 4 4
Puntualidad 8 4 4 4
Organizacion 9 4 4 4

bc]ﬂad D-Pandaro Berniza

MAESTRO EN GESTION DE TALENTO HUMANO

Mtro. Juan Daniel Panduro
BernazzaDNI N° 45063365

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a
emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia 'y de
la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados
en McGartland et al. 2003)

sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para
construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un
item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

Evaluacién de juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Motivacion laboral y
eficiencia de atencién de los colaboradores en el centro Takiwasi, San Martin - 2023”. La evaluacion
del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a
partir de éste sean utilizadoseficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su
valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez: KARLA PATRICIA MARTELL ALFARO

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

Areas de experiencia Gestion empresarial

profesional:
Institucion donde labora: Universidad Nacional Autonoma de Alto Amazonas
Tiempo de experiencia 2 a4 afios ( )
profesional
el area: Masde5afios ( X )
2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

Cuestionario en escala Likert
Nombre de la Prueba:

Gallardo Mendoza, Luis Alberto@®)

Autor: Tafur Monterola, Karen Mirella
(2021)
. Del autor
Procedencia:
Virtual

Administracion:




Tiempo de aplicacion:

10 minutos

Ambito de aplicacion:

Su domicilio

Significacion:

Esta compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 2 dimensiones, de 13 indicadores y 19items en
total. El objetivo es medir la relacién de variables.
- La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 9 indicadores y 9items en total.

El objetivo es medir la relacion de variables.

4, Soporte tedrico
Variable 1: Motivacion laboral
Estos son los componentes activos que impulsan el comportamiento
humano hacia un objetivo especifico, por lo que una organizacién debe
tener un estilo de liderazgo y herramientas para desarrollar sus
habilidades y conocimientos. (Gallardo,2022)
Variable 2: Eficiencia de atencion
Se determina que la eficiencia es un criterio econémico en el que se
centra habilidad de administrar, producir lo méximo resultados de
recursos minimos (Tafur, 2021).
Variable Dimensiones Definic
ién
Estos son los componentes activos que impulsan el
comportamiento humano hacia un objetivo especifico, por lo
9. Factores internos. que una organizacion debe tener un estilo de liderazgo y
Motivacion laboral . - L
10. Factores externos. herramientas para desarrollar sus habilidades y conocimientos.
(Gallardo,2022).
13. Recursos. Se determina que la eficiencia es un criterio econémico en
Eficiencia de atencion | 14. Esfuerzos. el que se centra habilidad de administrar, producir lo maximo
15. Tiempo. resultados de recursos minimos (Tafur, 2021).
5. Presentaciéon de instrucciones para el juez:




A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Motivacion laboral y

eficiencia de atencion de los colaboradores en el centro Takiwasi, San Martin

- 2023” De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los

items segun corresponda.

El item se comprende
facilmente, es decir,su
sintactica y seméntica
son adecuadas.

Categoria Calificacion Indica
dor
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD modificacion muy grande en el uso de las palabras de

2. Bajo Nivel

acuerdo con su significado o por la ordenacién de
estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro tiene seméntica y sintaxis

adecuada.

COHEREN
CIA

El item tiene
relacion logica conla
dimensién 0

indicador que esta

1. Totalmente en desacuerdo (no

cumple con el criterio)

El item no tiene relacion ldgica con la dimension.

2. Desacuerdo (bajo nivel deacuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana conld

dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la

dimensidn que se estd midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (altonivel)

El item se encuentra esta relacionado con la

dimensidn que esta midiendo.

El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

midiendo.
El item puede ser eliminado sin que se ved
1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimensién.
RELEVANCIA El item tiene alguna relevancia, pero otro item

2. Bajo Nivel

puede estar incluyendo lo que mide éste.

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

Variable del instrumento: Motivacion laboral

Primera dimension: Factores internos

Indicadores Ite Elaiid EohenReley Observaciones
ad |encialancia
m
Estados de animo 1- 4 4 4
3
Tendencia de la creatividad 4 4 4 4
Situacion de estrés 5 4 4 4
Aféan de logro 6- 4 4 4
7
Segunda dimension: Factores externos
Indicadores Ite e L) seley Observaciones
ad |encialancia
m
La autonomia 8- 4 4 4
9
Retribuciéon econémica 10 4 4 4
Las ventajas sociales 11 4 4 4
La seguridad 12 4 4 4
El desarrollo profesional y la promocion 13 4 4 4
-14
Estabilidad en el empleo 15 4 4 4

-16




El prestigio profesional 17 4 4 4
La comunicacion 18 4 4 4
El estilo de liderazgo 19 4 4 4
Variable del instrumento: Eficiencia de atencién
Primera dimensién: Recursos
Indicadores ite ClEE | Coien) Sy Observaciones
ad |encialancia
Capital humano 1 4 4 4
Econémico 2 4 4 4
Tecnologia 3 4 4 4
Segunda dimensién: Esfuerzo
Indicadores Ite Elaud EolieiReley Observaciones
ad |encialancia
Fisiologico 4 4 4 4
Emocional 5 4 4 4
cognitivo 6 4 4 4
Segunda dimensién: Tiempo
Indicadores ite Claiid Soher Reley Observaciones
ad |encialancia
Asistencia 7 4 4 4
Puntualidad 8 4 4 4
Organizacion 9 4 4 4




P ot

Uc Adm. Mg. K¥

Dr, Karla Patricia Martell Alfaro

DNI N° 18216268

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra parte,
el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticiay de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras
Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20
expertos, Hyrkés et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacién confiable de la validez de contenido de un
instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado
de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et
al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

Anexo 6. Escalas de valoracion

Escala de valoracion Alfa de Cronbach

Intervalo al que pertenece el Valoracion de la fiabilidad de los
coeficiente alfa de Cronbach items analizados
[0:0,5] Inaceptable
[0.5:08] Pobre
[0.6;0,7] Debil
[0.7:038] Aceptable
[0.8:09] Bueno
[0.9:1] Excelente

Nota. Chaves-Barboza & Rodriguez-Miranda (2018).

Escala de valoracion de Pearson/ Rho de Spearman

Tabla de correlaciones

Los coeficientes pueden variar de —1.00 a 1.00, donde:

-1.00 = correlacion negativa perfecta. (“A mayor X, menor Y”, de manera proporcional.
Es decir, cada vez que X aumenta una unidad, Y disminuye siempre una cantidad
constante). Esto también se aplica “a menor X, mayor Y”.

-0.90 = Correlacién negativa muy fuerte.

-0.75 = Correlacién negativa considerable.

-0.50 = Correlacion negativa media.

-0.25 = Correlacién negativa débil.

—0.10 = Correlacién negativa muy débil.

0.00 = No existe correlacion alguna entre las variables.

0.10 = Correlacién positiva muy débil.

0.25 = Correlacion positiva débil.

0.50 = Correlacion positiva media.

0.75 = Correlacion positiva considerable.

0.90 = Correlacién positiva muy fuerte.

1.00 = Correlacion positiva perfecta (“A mayor X, mayor Y” o “a menor X, menor Y”, de
manera proporcional. Cada vez que X aumenta, Y aumenta siempre una cantidad

constante, igual cuando X disminuye).

Nota. Hernandez y Mendoza (2018).



