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Presentacion

En cumplimiento a lo establecido en el Reglamento de Grados y Titulos de la escuela de
Postgrado de la Universidad Cesar Vallejo para optar el Grado Académico de Magister en
Gestion Publica de la Universidad César Vallejo, pongo a su consideracion la presente tesis
titulada “Motivacion laboral en la percepcion del desempefio laboral — centro juvenil Santa

Margarita 2016”.

La presente investigacion es de tipo descriptivo—correlacional, cuyas variables de
estudio son la motivacion laboral y la percepcion del desempefio laboral, tiene como objetivo
general determinar la motivacion laboral en la percepcién del desempefio laboral de los

trabajadores del Centro Juvenil de Diagndstico y Rehabilitacion Santa Margarita 2016.

Esta constituido por siete capitulos; en el capitulo I, se desarrolla el marco teérico
presentando las bases teoricas de las variables y sus dimensiones, se hace referencia a los
antecedentes internacionales y nacionales relacionados al tema, justificacion del estudio, el
por qué y para qué se realiza la investigacion, se desarrolla el planteamiento del problema,

la hipétesis y los objetivos.

En el Il capitulo, se describe el marco metodoldgico que incluye la definicién de las
variables y su operacionalizacién, la metodologia comprendida por el tipo de estudio, disefio,
poblacién, muestra, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

del instrumento y los métodos de analisis de datos.



Vii

El 111 capitulo, contiene el analisis e interpretacion de los resultados obtenidos.
Seguidamente en el 1V Capitulo, se establece la discusion de los resultados en comparacion
con los resultados de los estudios de investigacion a los que se hizo referencia como

antecedentes.

En el V y VI capitulo, contienen las conclusiones y recomendaciones a las que nos
han inducido el anélisis y la interpretacion del capitulo anterior. En el capitulo VII se
encuentran las referencias bibliograficas que se utilizaron en la investigacion. Finalmente,

se presentan los anexos respectivos.

La autora
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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la motivacion laboral en la
percepcion del desempefio laboral de los trabajadores del Centro Juvenil Santa Margarita

2016.

El estudio de investigacién se realizd bajo el enfoque cuantitativo, siendo el tipo de
investigacion descriptivo—correlacional causal. Para consolidar los objetivos del estudio se
aplico dos encuestas de tipo Lickert, usando como instrumento el cuestionario, que consto
de 33 items para medir la variable motivacion laboral y de 30 items para medir la variable
percepcion del desempefio laboral, los cuales fueron aplicados a 26 trabajadores de la

institucion.

Una vez tabulados y graficados los datos, se procedio al anélisis e interpretacion de los
mismos y se evidencio, de acuerdo a la prueba estadistica Rho de Spearman, que existe
correlacion positiva media, entre la motivacion laboral y la percepcion del desempefio
laboral, con un valor de p=0,023 y un coeficiente de correlacion de 0,443 que significa que
son directamente proporcionales; sin embargo, los resultados de la prueba estadistica de
Regresion Logistica Ordinal evidencian que la significancia de la motivacién laboral es de
0,894 y de la percepcién del desempefio laboral de 0,677 siendo ambos resultados mayores
al valor p>0,05, lo cual no rechaza la hip6tesis nula; es decir, la motivacién laboral no incide

en la percepcion del desempefio laboral de los trabajadores de la citada institucion.

Palabras Claves: Motivacion laboral, percepcion, desempefio laboral, centro juvenil,

impulsos motivacionales, incentivos motivacionales y necesidades motivacionales.
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Abstract

This research aimed to determine the work motivation in the perception of job performance

of workers in the Youth Center 2016 Santa Margarita.

The research study was conducted under the quantitative approach, being the kind of causal
descriptive correlational research. To consolidate the objectives of the study two surveys
Likert type was applied, using the questionnaire, which consisted of 33 items measuring
work and 30 items to measure the variable perception of job performance motivation variable

as an instrument, which were applied to 26 workers of the institution.

Once tabulated and graphed the data, we proceeded to the analysis and interpretation of data
and showed, according to the Rho Spearman statistical test, there average positive
correlation between work motivation and perception of job performance, a value of p =0.023
and a correlation coefficient of 0.443 which means they are directly proportional; however,
the results of the statistical test Ordinal logistic regression show that the significance of work
motivation is 0.894 and the perception of job performance of 0.677 being both greater results
to the value p> 0.05, which does not reject the null hypothesis; ie work motivation does not

affect the perception of the job performance of employees of that institution.

Keywords: Work motivation, perception, work performance, youth center, motivational

drives, motivational incentives and motivational needs.
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1.1 Antecedentes

1.1.1 Antecedentes internacionales

Lopez (2015) realizd6 una investigacion denominada Motivacion como factor
influyente en el desempefio laboral de los docentes de la Unidad Educativa Carabobo,
Universidad de Carabobo, para optar el grado de Magister en Gerencia Avanzada en
Educacién. El objetivo del estudio consistio en analizar la motivacién como factor
influyente en el desemperio laboral de los docentes de la Unidad Educativa Carabobo.
La investigacion se sustentd en la teoria motivacional de Maslow y la teoria de la
comunicacion de Horacio Andrade, enmarcandose en una investigacion descriptiva,
de campo, no experimental y transeccional. La muestra estuvo conformada por un total
de 23 docentes y fue de tipo no probabilistico intencional. Para consolidar los objetivos
del estudio, se aplicd una encuesta para la recoleccion de datos y se disefié un
cuestionario como instrumento tipo Lickert que constd de 27 items, con cinco
alternativas de respuesta. La confiabilidad del instrumento se hizo a través del
Coeficiente Alfa de Cronbach, siendo el nivel de confiabilidad de 0,89. El trabajo de
investigacion concluyo en que existe un alto indice de desmotivacion de parte de los
docentes que laboran en la institucion, lo que genera en ocasiones inconformidad y
apatia y afecta directamente en el desempefio del personal, por lo que se recomendd a
los directivos promover y liderar el aprovechamiento de su capital humano,
favoreciendo la comunicacion, en pro del crecimiento de la institucion de su calidad y
productividad. Se considerd a la presente investigacion como antecedente en vista que

la metodologia y teorias planteadas aportaron a la base tedrica del estudio realizado.
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Ortega (2013) desarrollo el estudio titulado la Motivacién y evaluacion del
desempefio como factores de competitividad: caso de estudio empresa del sector
automotriz, para optar el grado de Maestro en Administracion de la Universidad
Autdénoma de Querétaro - México. El objetivo del estudio se enmarcé en encontrar las
causas que motivan al personal a generar y transferir conocimiento, impactando en la
evaluacion del desempefio para lograr mayor competitividad en su organizacion. En
consecuencia, se vinculan los temas de motivacién, evaluacion del desempefio y
gestion del conocimiento, asi como se desarrolld un estudio concreto que busca
identificar los motivadores que impulsan al personal a participar en este proceso
compartiendo el conocimiento que ellos poseen. La investigacion es descriptivo
correlacional, la muestra consistié en 120 trabajadores que fueron seleccionados de
acuerdo a su antigtiedad y por ser lideres de area o de especialidad donde laboran. Para
lograr el objetivo, se disefid un instrumento compuesto de dos partes, una cuantitativa
y otra cualitativa, esta Ultima permite recoger las opiniones personales sobre el cuidado
que la organizacion da a los temas de interés en el presente estudio. La empresa,
perteneciente al sector automotriz, es un centro de desarrollo de autopartes que cuenta
con altos estandares de calidad y cuyas instalaciones son de primer mundo; sin
embargo, los resultados encontrados, a través de la aplicacion del instrumento y su
posterior analisis FODA, presentan como debilidad un alto grado de insatisfaccion con
referencia al reconocimiento, el cual es expresado con el deseo de obtener mayores
beneficios econdémicos y la dificultad de competir con salarios de economias
desarrolladas. Por otro lado, parte de las fortalezas encontradas, se consideran los
valores intrinsecos de los mexicanos, tales como, creatividad e iniciativa para la
resolucion de problemas, los cuales, son ventajas competitivas que México oferta al

mundo. El planteamiento de la problematica y los resultados del estudio fueron de gran
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aporte en la presente investigacion, pues identifica que no solo basta un estado de

confort para la motivacion de los trabajadores.

Alvarado (2013) realizo el estudio de investigacion denominado Efectos de los
factores extrinsecos e intrinsecos sobre la motivacion en los trabajadores del
departamento de operaciones de la ciudad de Guayaquil de la compafiia Rocalvi S.A.,
para optar el titulo de Psicologo Industrial de la Universidad de Guayaquil - Ecuador.
El objetivo de la investigacion fue evidenciar la relacion existente entre los factores
extrinsecos e intrinsecos de la motivacion sobre los empleados del departamento de
operaciones de Rocalvi S.A. Guayaquil. La investigacion es de tipo correlacional, con
un disefio tedrico que se baso en el paradigma interpretativo fenomenoldgico ya que
este es un estudio que mayoritariamente toma aspectos de las acciones humanas y de
la vida socio-laboral, empleando un enfoque mixto que se constituye de datos producto
de analisis cualitativo y cuantitativo. La muestra esta conformada por 51 trabajadores
del departamento de operaciones de la ciudad de Guayaquil cuyas actividades estan
relacionadas directamente con temas de comercio exterior. El instrumento de
medicion fue una encuesta con preguntas abiertas y cerradas, con la cual se obtuvieron
los datos, los mismos que estuvieron orientados en tres vias: con factores extrinsecos,
con factores intrinsecos y datos relacionados con la motivacion de los individuos a
quedarse o dejar la institucion. El resultado de la investigacion determind que la
motivacién en el personal de operaciones de la compafila Rocalvi S.A., esta
directamente determinada por la relacion entre factores extrinsecos e intrinsecos ya
que en su constante interrelacion, influyen sobre el individuo para que se generen

conductas de diversa indole en los colaboradores del area y que afectan directa e
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indirectamente su rendimiento. Se tomo6 como antecedente el presente estudio pues las

conclusiones contribuyeron con la investigacion a realizar.

Robalino (2013) desarroll6 la investigacion sobre La motivacion y su
incidencia en el desempefio laboral de los colaboradores del area operativa en el
gobierno municipal del Canton Pillaro, provincia de Tungurahua, para optar el titulo
de Psicdloga Industrial de la Universidad Técnica de Ambato - Ecuador, Facultad de
Ciencias Humanas y de la Educacion. El objetivo del estudio fue determinar como la
motivacién incide en el desempefio laboral del area operativa del Gobierno Municipal
del Canton Santiago de Pillaro en la provincia del Tungurahua. La investigacion fue
de tipo exploratoria y descriptiva. Los datos se recogieron a través de una encuesta que
consto de 14 interrogantes, la cual se aplico a los 105 empleados de la muestra. El
estudio consistio en medir el nivel motivacional y los factores que aplica la institucion
para estimular a sus trabajadores. Los datos se analizaron mediante técnicas
estadisticas (tablas de frecuencia y graficos de tortas), lo cual permitié concluir que
los trabajadores del area operativa del Gobierno Municipal Del Cantén Santiago De
Pillaro, presentan un nivel motivacional bajo, en consecuencia del salario percibido,
ausencia de una comunicacién efectiva, poca estimulacion laboral y, otros factores que
conllevan a determinar que el clima laboral de la institucion no es bueno, en vista que
los niveles motivacionales no estimulan el rendimiento laboral, bajando los niveles de
produccién. En ese contexto, se recomendo a la institucidn capacitar a sus trabajadores,
fortalecer el proceso comunicativo, ofrecerles oportunidades, valorar su trabajo,

incrementar los beneficios socioecondémicos y mejorar las politicas de ascenso.
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Rios (2010) realizo la investigacion titulada Relacion entre el tiempo de seguir
un programa de salud integral y el desempefio laboral de los operarios de una
empresa comercializadora de bienes de consumo masivo, de la Universidad Rafael
Landivar de Guatemala. El objetivo del estudio consistié en determinar si existe
relacion entre el tiempo que tienen de estar en un programa de salud integral un grupo
de operarios de una empresa comercializadora de bienes de consumo masivo y su
desempefio laboral. Las personas evaluadas fueron 43 operarios (18 hombres y 25
mujeres) de diferentes etapas del programa (6, 12, 18 y 24 meses), a los cuales se les
aplico un cuestionario elaborado por el autor, tipo escala de Likert. El estudio de
investigacion fue de tipo descriptivo correlacional, ya que midio dos a mas variables
y, con los resultados obtenidos se concluyd que existe una correlacion positiva alta
(0.931), estadisticamente significativa (menor al 0.01%), entre el tiempo de participar
en el programa de salud integral y el desempefio laboral de los empleados; de la misma
forma, entre tiempo de estar en el programa y trabajo en equipo (0.910), calidad en el
trabajo (0.883), respeto y responsabilidad (0.893), asistencia y puntualidad (0.904),

productividad (0.871) y capacitacién (0.907).

Delgado y Di (2010) realizaron la investigacion denominada la Motivacion
laboral y su incidencia en el desempefio organizacional: un estudio de caso, para
obtener el grado de Licenciadas en Educacion de la Universidad Central de Venezuela
- Facultad de Humanidades y Educacion. El afan de las autoras en realizar el presente
estudio estuvo enmarcado en examinar como incide la motivacion laboral en el
desempefio organizacional, determinar cuales son los aspectos que influyen en la
desmotivacion y buscar viables herramientas para solventar dicha problematica en

caso de estar presente. El objetivo consistié en analizar la incidencia de la motivacion
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laboral en el desempefio organizacional que poseen los empleados de la Empresa de
Bienes — Raices Multiviviendas, C.A. El estudio de investigacion fue de caracter
descriptivo, su metodologia se refiri¢ a la investigacion de campo porque analizo las
causas de la desmotivacion que poseen los empleados y como esto incide en el
desempefio organizacional, a través de entrevistas y encuestas, con la finalidad de
obtener datos de la realidad, proporcionados por el mismo objeto de estudio, para de
ser necesario, realizar propuestas para mejorar la motivacion organizacional de los
empleados. La muestra la conforma el total de la poblacion de la institucion, es decir,
un total de 12 personas. Las autoras concluyen que la mayoria de los trabajadores de
la Empresa conocen y se sienten identificados con los elementos que conforman la
filosofia de gestidn de la institucion (misidn, vision, objetivos y valores); en relacion
al desemperio y la motivacion laboral se evidencié que la mayoria de los trabajadores
se encuentra con un bajo nivel de desempefio, reflejan que sus actividades no estan
relacionadas con el cargo que desempefian, al momento de tomar una decision laboral
la mitad del personal lo hace en grupo mientras que la otra mitad lo hace
individualmente. El 50% no se siente identificado con el ambiente laboral, mientras
que un 41,7% si lo hace. Se considero el presente estudio porque se analizaron factores
como las relaciones interpersonales y la motivacion orientada al logro institucional y
al mejoramiento personal y profesional; los cuales también fueron considerados en la

presente investigacion.

1.1.2 Antecedentes nacionales

Valqui (2014) desarrollo el trabajo de investigacion titulado: Clima organizacional y

desemperio laboral de servidores del Instituto Nacional Penitenciario afio 2013, para
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optar el grado de Magister en Gestion Publica de la Universidad César Vallejo. El
estudio busco determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en servidores que laboran en el Instituto Nacional Penitenciario
durante el 2013. El tipo de investigacion que se utilizd fue sustantiva descriptiva
correlacional con un disefio no experimental transeccional descriptivo. La muestra fue
de tipo aleatorio simple y la conformaron 119 trabajadores, a los cuales se les aplico
la escala de clima laboral creada por Sonia Palma (2004) y adaptada por Villa (2012),
asi como la escala de desempefio laboral de Rios (2010). Se concluy6 que existe
correlacion estadisticamente significativa entre clima organizacional y desempefio
laboral en servidores publicos del Instituto Nacional Penitenciario de r=0,638 con un
nivel de confianza del 95% (p<0.05); que el 56.3% de los servidores considera que de
manera regular se fomenta el clima en la organizacion; el 12.6% considera que se
fomenta poco y un 0.8 % considera que siempre se fomenta un clima organizacional
en el Instituto Nacional Penitenciario. Se recomendo estimular el clima organizacional
en los servidores, ya que esta relacionado con el desempefio laboral, establecer y
difundir politicas de desarrollo profesional que permita a los trabajadores experimentar
un progreso personal que lo conlleve a involucrarse con las politicas de la institucion;
disefiar programas de mejora del clima organizacional y replanteamiento del sistema
de monitoreo de actividades. Se consider0 la presente tesis en vista que la poblacion
estudiada trabaja con personas privadas de libertad al igual que las personas del

presente estudio.

Valdivia 'y Chauca (2014) en su tesis para optar el grado de Magister en Gestion
Publica de la Universidad César Vallejo, desarrollo el trabajo de investigacion sobre

la Relacion entre habilidades sociales y desempefio laboral de los trabajadores
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administrativos de la Gerencia General del Poder Judicial — 2014. El estudio consistio
en establecer la relacion que existe entre las habilidades sociales y el desempefio
laboral de los trabajos administrativos de la Gerencia General del Poder Judicial. La
investigacion fue descriptiva de disefio no experimental. La muestra la conformaron
132 trabajadores. Para la recoleccion de datos se utilizo la técnica de la encuesta,
mediante el uso del cuestionario sobre habilidades sociales con un grado de
confiabilidad de 0.809 y cuestionario sobre desempefio laboral con una confiabilidad
de 0.733, los cuales fueron validados por juicio de expertos. Las autoras concluyeron
que existe una relacion significativamente fuerte entre habilidades sociales y el
desempefio laboral de los trabajadores de la citada institucién; por lo que,
recomendaron a los administradores de la institucidn tener presente la importancia de
la capacitacion para la actualizacion, con la finalidad de reforzar las habilidades que

tienen los trabajadores y mantenerlos actualizados en los avances de su campo.

Campos y Calle (2014) para optar el grado de Magister en Educacién, con
mencion en Docencia y Gestién Educativa, realizaron la tesis sobre: Motivacion
laboral y desempefio docente en el Centro Parroquial Experimental de Educacion
Integral Nuestra Sefiora de Monserrat UGEL N° 03-Cercado de Lima 2014 en la
Universidad César Vallejo. El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion
de la motivacion laboral con el desempefio docente en el Centro Parroquial
Experimental de Educacién Integral Nuestra Sefiora de Monserrat UGEL N° 03-
Cercado de Lima. El estudio fue de tipo descriptivo — correlacional, con un disefio no
experimental de corte transversal. La muestra la conformaron 81 docentes de la
institucion, a quienes se les aplico la técnica de la encuesta con cuestionario tipo escala

de Likert para ambas variables. En el estudio se encontré que existe una muy alta
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correlacion de r = 0.88 entre motivacion laboral y desempefio docente del citado

Centro Parroquial, con un nivel de significancia de a = 0.05y p = 0.001.

Contreras (2015) desarrollé la tesis titulada Grado de motivacion y su relacion
con el nivel de desempefio laboral en el personal de enfermeria del Policlinico Pablo
Bermudez 2014, para optar el grado de Magister en Gestion de Servicios de Salud, de
la Universidad César Vallejo. El objetivo fue determinar el grado de motivacién y su
relacion con el nivel de desempefio laboral en el personal de enfermeria del citado
nosocomio. La investigacion tiene un enfoque cuantitativo, el nivel y método es
descriptivo-correlacional-aplicativo de corte transversal. La muestra la conformo el
total de la poblacion, siendo 48 personas entre enfermeras y técnicos de enfermeria a
quienes se le aplico un cuestionario tipo escala de Lickert, para medir el grado de
motivacion y, una lista de chequeo para evaluar el desempefio laboral. El estudio
concluyd que la mayoria del personal tiene un grado de motivacion media y un
desempefio laboral bueno, comprobandose de esta manera la hipdtesis de la
investigacion. El desempefio laboral de los trabajadores de enfermeria no se relaciona
con la variedad de la tarea, ni con la capacidad de autonomia, el desempefio se
relaciona con el grado de identificacion que tiene el personal con la tarea, es decir que

desarrolla una tarea de principio a fin con un resultado visible.

Amésquita (2014) en su tesis para optar el titulo de Licenciada en
Administracion de Empresas de la Universidad César Vallejo, desarrollé la
investigacion sobre: Motivacion laboral y desempefio del personal en la Empresa
Prominco E.I.R.L, del distrito de Jestus Maria 2014. El objetivo fue determinar la

relacion entre la motivacion laboral y el desempefio del personal de la institucién. La
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metodologia que se empleo esta relacionada al método cuantitativo, teniendo un disefio
de tipo correlacional transversal. La muestra estuvo representada por 18 trabajadores.
Se empled la técnica de encuestas para la recoleccion de datos, las cuales fueron
validadas por juicio de expertos. En relacion a los resultados obtenidos se tiene que el
16.7% de los encuestados manifiestan no encontrarse motivados y el 61.1% indican
que si, en consecuencia se entiende que la motivacién laboral de la organizacion es
favorable, ya que les permite unan buena organizacion y buen funcionamiento de la
empresa. Asimismo, el estudio determind que no existe relacion entre la motivacién
laboral y el desempefio de los trabajadores de la Empresa Prominco E.ILR.L. en
referencia a la variable desempefio laboral, se observa que el 38.9% de los encuestados
expresan que es malo, el 33.3% que es bueno y un 27.8% indican que es muy bueno.
Las recomendaciones del estudio se enfocan en que deberia mantenerse siempre la
preocupacion por el desempefio del personal y por su estabilidad; asi como, en la
evaluacion semestral del desarrollo de los factores motivacionales que se presentan en
los trabajadores, con el fin de detectar cuél les afectan méas y aplicar las medidas

necesarias que permitan incrementar la motivacion del personal.

1.2 Marco tedrico

Arias (2006) define el marco tedrico como ‘“compendio de una serie de elementos

conceptuales que sirven de base a la indagacion por realizar” (p.13).

Para el desarrollo del presente trabajo de investigacion, se ha tomado como referencia
el contenido de diversas teorias, que han sido aplicadas en diversos estudios nacionales e

internacionales, tales como: Teoria de las necesidades o también conocida como la
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“Piramide de las Necesidades” de Abraham Maslow, Teoria de las necesidades aprendidas
de David MacClelland, Teoria ERC de Calayton Alderfer, Teoria de las expectativas de
Vroom, Teoria de los dos factores de Herzberg, entre otras. Asi como, la opinion técnica y
metodologica de diversos autores que a lo largo de los afios han estudiado las variables

materia del presente trabajo.

1.2.1 Definicion de motivacion laboral

El desarrollo conceptual de la motivacion laboral es historico e involucra el aporte de
distintas disciplinas, existiendo una importante y considerable cantidad de informacién
practica y teorica sobre la motivacion en las personas. Reeve (1994) refirié que su
origen se encuentra en la filosofia y en los aportes de autores como Socrates,
Aristoteles, Platén, Tomas de Aquino, entre otros; autores que de acuerdo a su

ideologia y estudios han ido conceptualizando la motivacién laboral.

En la era moderna, René Descartes centrd en el concepto de la voluntad como
pieza clave en la motivacion. Posteriormente, Charles Darwin propuso la idea de
instinto y origen genético, William James hizo popular la “teoria del instinto de la
motivacion humana”, idea que los etélogos modernos nombraron patrones de accion

fija (Citado por Ramirez, Abreu y Badii, 2008).

Para Chiavenato (1999) la motivacion se deriva de un principio que impulsa a
los individuos a actuar de cierta manera o que les impulsa a tener un comportamiento
especifico, dicho principio o impulso puede generarse por dos vias; por un lado, un

estimulo exterior al individuo derivado del medio ambiente que lo rodea y, por otro
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lado, por los procesos mentales generados en el propio individuo; y en este caso, la
motivacion se relaciona con el sistema cognitivo de las personas. Es decir, lo que las

personas conocen de si mismos y del ambiente que los rodea.

Hellriegel y Slocum (2004) refirieron que “la motivacion son fuerzas que
actuan sobre una persona o en su interior y provocan gue se comporte de una forma
especifica, encaminada hacia una meta” (p. 117). Es decir, la fuerza que impulsa a

las personas por conseguir un objetivo.

Por otra parte, Robbins (2004) menciond que se puede idear a la motivacion
como procesos que refieren de la direccion, intensidad y persistencia del esfuerzo de
una persona por alcanzar una meta. Esta ilustracion posee tres elementos principales:
persistencia, intensidad y esfuerzo. La intensidad consiste en el esfuerzo que la
persona utiliza para lograr su objetivo; esfuerzo que deberd canalizarse en la
direccion de la meta deseada. Asimismo, la persistencia se refiere al tiempo en que
una persona sostiene dicho esfuerzo. La citada trilogia que van entrelazadas y
apuntan hacia el mismo fin permiten a la persona canalizar el deseo y/o su objetivo

convirtiéndolo en estimulo y proceso motivador.

De otro lado, Reeve (1994), manifesto:

Los seres humanos tienen muchos motivos que impulsan la conducta, que la
conducta no la provoca nunca un solo motivo, sino que esta en funcién de una
pluralidad de motivos dominantes y subordinados que actdan juntos en forma

compleja. Cada uno de dichos motivos existe siempre en alguna magnitud
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distinta de cero y varia en su intensidad a lo largo del tiempo. EI motivo méas

fuerte tendra la mayor influencia en la conducta. (p. 6).

Segun el autor, los seres humanos son impulsados por diversos motivos,
dominantes o subordinados, que provocan conductas, cada uno con distinta

intensidad, que podria variar a lo largo del tiempo.

Chiavenato (2009) sostuvo:

La motivacion para el trabajo en las organizaciones. Varias razones explican
por qué las personas tienen desemperfios diferentes. La diversidad genera
diferentes pautas de comportamiento y estas casi siempre estan relacionadas
con necesidades y metas. Se han utilizado muchas variables para tratar de
explicar las diferencias en el desempefio de las personas, como las habilidades
y las competencias, las recompensas intrinsecas y las extrinsecas, el nivel de
aspiraciones, etc. Sin embargo, entre estos factores la motivacion casi siempre

ocupa el primer lugar. (p. 236).

En ese contexto, se puede deducir que son varios los factores que explican el
porqué los trabajadores tienen diferentes desempefios en las organizaciones; asi
como, sobre su comportamiento, el cual generalmente esta relacionado con sus

necesidades y metas; sin embargo, la motivacion casi siempre es la principal razon.
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De igual modo, Chiavenato (2009) sostuvo que:

Las motivaciones basicas que impulsan a las personas son diferentes, y el
mismo individuo puede tener diferentes grados de motivacion que varian a lo
largo del tiempo; es decir, puede estar mas motivado en un momento y menos
en otro. El grado de motivacion varia de un individuo a otro y aun en una

misma persona, segun el momento y la situacion. (p. 237).

En concordancia, con lo referido por el autor, las personas pueden tener
diferentes y diversas motivaciones que los impulsan, las cuales varian de un individuo

a otro, a lo largo del tiempo y segin el momento y la situacion.

De otro lado, Koont (1998), citado en Velasco, Bautista, Sanchez y Cruz (2006)

sefalo:

La motivacion es un término genérico que se aplica a una amplia serie de
impulsos, deseos, necesidades, anhelos, y fuerzas similares. Decir que los
administradores motivan a sus subordinados, es decir, que realizan cosas con
las que esperan satisfacer esos impulsos y deseos e inducir a los subordinados

a actuar de determinada manera. (p. 501).

En ese contexto, considerando lo que nos dicen los autores antes sefialados, se
pude decir que motivacidn es la fuerza que nos impulsa a conseguir nuestras metas u

objetivos. Las personas tenemos diversos motivos que impulsan la conducta y se
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convierten en el motor que nos inspira a conseguir la meta u objetivo propuesto, cada

uno en diferente grado de intensidad, prioridad o satisfaccion.

1.2.2 Bases tedricas de la motivacién

Arias (2006) define las bases o fundamentacion tedrica como el “conjunto de
conceptos y proposiciones que constituyen un punto de vista o enfoque determinado,

dirigido a explicar el fendmeno o problema planteado”. (p.14).

El fundamento tedrico de esta investigacion tuvo como tarea fundamental para
su desarrollo, la revision de teorias relacionadas con la motivacion, desempefio laboral,
liderazgo, habilidades sociales y clima organizacional, vinculadas con la temética a

tratar.

Teoria Abraham Maslow

La teoria de Abraham Maslow (citada en Quintero 2007) fue completamente expresada
en su libro “motivacion y personalidad”, se sustentd en las necesidades que
caracterizan al hombre de manera particular y en forma general, sefialando de manera
directa que las personas tenemos cinco tipos de necesidades diferentes, ubicadas en
orden ascendente: fisioldgicas, de seguridad, sociales, de autoestima y de

autorrelacion.
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En concordancia con lo referido por el autor, manifestar que es ineludible saber
sobre el nivel jerarquico en el que se encuentra una persona para poder motivarla y
instituir estimulos relacionados con dicho nivel o con un nivel inmediato superior.
Segun la teoria de Maslow (citado en Quintero 2007), las necesidades se expresan en

los siguientes niveles:

Las necesidades fisiologicas, se ubican en el primer nivel y comprenden el
comer, beber y dormir; en el aspecto laboral el salario y condiciones laborales
minimas. En el segundo nivel, se encuentra la necesidad de proteccion y seguridad,
equivalente en lo laboral a condiciones de seguridad, estabilidad laboral, salario
superior al minimo, seguridad social, entre otros. El tercer nivel, referido a las
necesidades sociales como: afecto, carifio, amistad, etc., en el aspecto laboral es la
interaccidn con otras personas, compafierismo, adecuadas relaciones laborales, otras.
El cuarto nivel, comprende a las necesidades de consideracién y estatus, que en el
ambito laboral seria el poder realizar tareas que condesciendan un sentimiento de logro
y responsabilidad, promociones y reconocimiento, recompensas, otros. El ultimo
nivel, es decir el quinto, involucra a la autorrealizacion personal, que laboralmente se
refiere a la posibilidad de utilizar por siempre las capacidades, habilidades y la

creatividad (citado en Quintero 2007).

Espinoza (2009) citado en Delgado y Di (2010), en su articulo “La piramide de
Maslow”, afirm0 que la idea principal de esta jerarquia, se refiere a que las
necesidades mas altas ocupan la atencion solo cuando se han satisfecho las

necesidades inferiores de la piramide. Las fuerzas de crecimiento dan lugar a
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un movimiento ascendente en la jerarquia, mientras que las fuerzas regresivas

empujan las necesidades prepotentes hacia abajo en la jerarquia. (p. 33)

En ese sentido, mencionar segun lo indicado por el autor que, las necesidades
ubicadas en los niveles superiores de la piramide, solo pueden satisfacerse si las de

nivel inferior ya han sido satisfechas.

Posteriormente, Alderfer (citado en Campos y Calle 2014) cuestiond la
cantidad de niveles de necesidad de Maslow y su superposicion, desarrollando una
teoria de las necesidades en tres niveles, necesidades de existencia, de relacion y de
crecimiento, mas conocido como el modelo ERG. El autor de este modelo agrupa de
distinta manera las necesidades mencionadas por Maslow no superponiendo un orden

rigido en las mismas, ni consider6 una correlacion para su satisfaccion.

Teoria de las necesidades aprendidas de David McClelland

McClelland (citado en Campos y Calle 2014) en su teoria de las necesidades,
establecio que la motivacién de los empleados esta condicionada en la satisfaccion de
las necesidades de logro o realizacion, poder y afiliacién. La teoria sefiala que el
contexto social y cultural que rodea a los seres humanos a lo largo de la vida va a
determinar sus necesidades. En consecuencia, existen personas con diferentes grados
de necesidades en funcion de las conductas que han adquirido o aprendido de los

entornos en donde han vivido.
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Chiavenato (2009), sostuvo que estas tres necesidades (realizacion, poder y
afiliacion) “son aprendidas y adquiridas a lo largo de la vida como resultado de las
experiencias de cada persona. Como las necesidades son aprendidas, el

comportamiento que es recompensado tiende a repetirse con mas frecuencia” (p. 246

y 247).

En relacion, con lo referido por el autor, se puede sefialar que las necesidades
de la teoria de las necesidades aprendidas, se aprenden y adquieren en el transcurso de

la vida, como consecuencia de las experiencias de cada individuo.

En la teoria de McClelland (citado en Campos y Calle 2014) se sefial6 que las
caracteristicas que describen a quienes se orientan hacia el logro son la busqueda de
responsabilidad personal y la superacion de retos a fin de alcanzar metas alcanzables,
resaltando que el logro es importante en si mismo y no por las recompensas que lo
acomparien. En el entorno laboral, se describe que las personas motivadas por el logro
siempre quieren mejorar todo en su medio ambiente, intentan encontrar maneras mas
eficaces para ejecutar una tarea y dominar su actividad desarrollando habilidades e

innovaciones para la solucién de problemas y/o controversias.

Chiavenato (2009), refirid respecto a la Teoria de McClelland que la dinamica

del comportamiento de las personas parte de tres necesidades:

La necesidad de realizacion: es la necesidad de éxito competitivo, busqueda de
la excelencia, lucha por el éxito y realizacion en relacion con determinadas

normas. Algunas personas tienen una inclinacion natural por el éxito y buscan
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la realizacion personal, mas que la recompensa por el éxito en si. (Chiavenato,

2009, p. 246)

En referencia a lo antes citado, se puede decir que la necesidad de realizacién
obedece al afan de conseguir el éxito y evitar el fracaso. Esta necesidad se la relaciona

con la de reconocimiento de Maslow porque tienen caracteristicas similares.

La necesidad de poder: es el impulso que lleva a controlar a otras personas o
influir en ellas, a conseguir que adquieran un comportamiento que no tendrian
de forma natural. Es el deseo de producir un efecto, de estar al mando. Las
personas que tienen esta necesidad prefieren situaciones competitivas y de
estatus y suelen preocuparse mas por el prestigio y la influencia que por el

desempefio eficaz. (Chiavenato, 2009, p. 246)

La necesidad de afiliacion: es la inclinacién hacia las relaciones interpersonales
cercanas y amigables, el deseo de ser amado y aceptado por los demas. Las
personas que tienen esta necesidad buscan la amistad, prefieren situaciones de
cooperacion en lugar de aquellas de competencia y desean relaciones que

impliquen comprension reciproca. (Chiavenato, 2009, p. 246)

Esta necesidad, se refiere a la motivacion que conlleva a los seres humanos a
desarrollar relaciones de cordialidad y satisfaccion con los demaés; a la necesidad de

ser parte de un grupo, y asi sentir el aprecio y la estima de otros.
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Teoria ERC de Clayton Alderfer

Alderfer (citado en Ortega 2013) propuso cambios a la Pirdmide de Maslow, a fin de
superar algunas debilidades, determinando en consecuencia la existencia de tres
niveles de necesidades a comparacion de las cinco que establecia Maslow; teoria a la

que denominé ERC.

El primer grupo, llamado necesidades de existencia (E) se refiere al
cumplimiento de las necesidades basicas de las personas para su supervivencia y se

refiere a las que Maslow denominaba fisioldgicas y de seguridad (Chiavenato, 2009).

El segundo grupo, necesidad de relaciones (R) pertenecen al deseo personal de
establecer vinculos o de interaccion con los demas, esto quiere decir que, el ser humano
tiene la necesidad de relacionarse con otras personas. Las necesidades de relacion se
las puede vincular con la etapa de afiliacion o estima de la Piramide de Maslow

(Chiavenato, 2009).

El dltimo grupo, necesidades de crecimiento (C) se encuadra en el deseo
intrinseco del desarrollo del potencial humano y deseo de crecimiento personal.

Incluyen los niveles de estima y autorrealizacion de Maslow (Chiavenato, 2009).

A partir de lo sefialado, mencionar que lo particular de esta teoria y que denota
otra diferencia con la propuesta de Maslow es que Alderfer plante6 que si es posible
que de manera simultanea estén activas dos 0 mas necesidades, afirmando ademas que,

en el caso que las necesidades superiores estén insatisfechas, se realza el requerimiento
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para conseguir las inferiores. En este contexto, no se parte del supuesto de una
progresion gradual rigida de necesidades, sino por el contrario, de un ordenamiento
flexible donde si es posible transitar entre necesidades, sin que todas sean satisfechas;

es decir, no se considerd un orden correlativo para su satisfaccion (Robbins, 2004).

Enmarcado al ambito laboral, Davis y Newstrom (2003) sostuvieron que los
empleados en un principio se interesan en satisfacer necesidades de existencia
(seguridad del cargo, paga, condiciones de trabajo, etc.); posteriormente, se centran en
necesidades de relacion (manera de sentirse comprendido por sus autoridades,
subalternos y pares); para finalmente, encauzarse en las necesidades de

autorrealizacion personal o crecimiento, fortaleciendo su autoestima.

De otro lado, Chiavenato (2009), mencion6 que diversas teorias explican a la
motivacion, desde la Piramide de Necesidades Humanas de Maslow, la Teoria ERC
(existencia, relaciones y crecimiento) de Alderfer, la Teoria de los Dos Factores de
Herzberg, la Teoria de las Necesidades Adquiridas de McClelland, la Teoria de la
Equidad de Adams, la Teoria de la Definicién de Objetivos, de Locke, la Teoria de las

Expectativas de Vroom, hasta la Teoria del Refuerzo de Skinner.

Estas teorias han sido agrupadas por el autor desde una perspectiva sistémica,

en tres dimensiones interdependientes que interacttan entre si:

Necesidades motivacionales: que enmarca a la teoria de la jerarquia de las necesidades

de Maslow, quien plante6 que dentro de cada ser humano existe una jerarquia de cinco
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necesidades: fisioldgicas, sociales, estima y autorrealizacion. (Citado por Campos y

Calle, 2014).

Impulsos motivacionales: incluye la teoria de las necesidades de McClelland, quien
considera que la motivacion de los trabajadores esta condicionada a la satisfaccion de

las necesidades de logro, poder y afiliacion. (Citado por Campos y Calle, 2014).

Incentivos motivacionales: comprende a la teoria de la expectativa en relacion a la
satisfaccion del empleado y el desemperio, realizada por Porter y Lawlwer (Citado por

Dorta y Gonzales, 2003).

1.2.3 Dimensiones de la motivacion laboral

Respecto a las dimensiones de la motivacion laboral, Chiavenato (2009) sostuvo:

Las motivaciones basicas que impulsan a las personas son diferentes, y el
mismo individuo puede tener diferentes grados de motivacion que varian a lo
largo del tiempo; es decir, puede estar mas motivado en un momento y menos
en otro. El grado de motivacion varia de un individuo a otro y aun en una

misma persona, segun el momento y la situacion. (p. 237).

De acuerdo, con lo referido por el autor las personas son motivadas por
diferentes y diversos impulsos, que varian en grado de intensidad, a lo largo del

tiempo, segun el momento y la situacion.
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Chiavenato (2009) citado por Campos y Calle (2014) considero tres
dimensiones en la motivacion laboral: necesidades motivacionales, impulsos

motivacionales e incentivos motivacionales.

Dimensiéon necesidades motivacionales:

Aparecen cuando surge un desequilibrio fisioldgico o psicolégico, por ejemplo,
cuando las células del cuerpo se ven privadas de alimento y agua, o cuando la
persona es separada de sus amigos o compafieros. Las necesidades son
variables, surgen del interior de cada individuo y dependen de elementos
culturales. En suma, una necesidad significa que la persona tiene una carencia
interna, como hambre, in-seguridad, soledad, etc. El organismo se caracteriza
por buscar constantemente un estado de equilibrio, el cual se rompe cada vez
que surge una necesidad, un estado interno que, cuando no es satisfecho, crea
tension e impulsa al individuo a reducirlo o atenuarlo. (Chiavenato, 2009,

p.237).

Para Griffin y Moorhead (2010), “Una necesidad es cualquier cosa que un
individuo requiera o desee, es el punto de inicio. EI comportamiento motivado

comienza por lo general cuando una persona tiene una o mas necesidades importantes”

(p.84).

En relacién, con lo referido por el autor las necesidades importantes, por lo

general son las que motivan el comportamiento de las personas.



37

La teoria de la jerarquia de las necesidades desarrollada por Abraham Maslow
(Citado por Campos y Calle, 2014), planted que dentro de cada ser humano existe una
jerarquia de cinco necesidades: (a) fisioldgicas: incluye las necesidades de alimento,
sexo, aire, suefio, refugio, otros.; (b) seguridad: referida a las necesidades que ofrecen
seguridad como la ropa, casa, proteccion, otras.; (c) sociales: necesidades de afecto,
aceptacién, amistad, trabajo en equipo, sentido de pertenencia, compafierismo, otros.;
(d) estima: necesidad de reconocimiento, imagen personal positiva, prestigio, respeto
personal y la de ser respetado por los demas, estatus, otros.; y (e) autorrelacion:
referidas a la necesidad que las personas se realicen completamente y se conviertan en

todo lo que puedan ser, de oportunidad, competencia, independencia, otros.

Dimensién impulsos motivacionales:

También se les Ilaman motivos, son los medios que sirven para aliviar las
necesidades. EI impulso genera un comportamiento de busqueda e
investigacion, cuya finalidad es identificar objetivos o incentivos que, una vez
atendidos, satisfaran la necesidad y reduciran la tension. Cuanto mayor sea la
tension, mayor sera el grado de esfuerzo. Los impulsos fisiolégicos y
psicoldgicos se orientan hacia la accion y crean las condiciones que generaran
la energia para alcanzar un objetivo. Los impulsos son el corazéon del proceso
de motivacion. Las necesidades de alimento y agua se transforman en hambre
y sed, y la necesidad de tener amigos se convierte en un impulso para la

afiliacion. (Chiavenato, 2009, p.237).
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Comprende a la teoria de las necesidades de McClelland desarrollada por
David McClelland (citado en Campos y Calle, 2014), que consideré que la motivacion

de los trabajadores esta condicionada en la satisfaccion de las siguientes necesidades:

Logro: obedece al afan por evitar el fracaso, alcanzar el éxito y a realizarse segn un
modelo. Para Robbins y Judge (2009) es el “impulso por sobresalir, por obtener un

logro en relacion con un conjunto de estandares, de luchar por el triunfo” (p.180).

Poder: surge del deseo de controlar, influenciar y ejercer control sobre los demaés y el
entorno, adquiriendo la autoridad para modificar situaciones. Para Griffin y Moorhead
(2010) “es el deseo de controlar el entorno personal, incluidos los recursos financieros,

materiales, informativos y humanos. Las personas varian mucho en esta dimensién

(p.94).

Afiliacion: motivacion que lleva a los seres humanos a desarrollar relaciones de
cordialidad y satisfaccion con otras personas. Para Robbins y Judge (2009) es el “deseo

de tener relaciones interpersonales amistosas y cercanas” (p.180).

Dimensién incentivos motivacionales:

Al final del ciclo de la motivacion esta el incentivo, definido como algo que
puede aliviar una necesidad o reducir un impulso. Alcanzar un incentivo tiende
a restaurar el equilibrio fisiologico o psicoldgico y puede reducir o eliminar el
impulso. Comer alimentos, beber agua o reunirse con los amigos tendera a

restaurar el equilibrio y a reducir los impulsos correspondientes. En estos
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ejemplos, el alimento, el agua y los amigos son los incentivos. En general, los
incentivos estan fuera del individuo y varian enormemente de acuerdo con la

situacion. (Chiavenato, 2009, p.238).

Porter y Lawler utilizaron la teoria de la expectativa en relacion a la
satisfaccion del empleado y el desempefio, para lo cual se tomo6 el campo de la

remuneracion y el reconocimiento (Citado en Campos y Calle, 2014).

Gonzales (2006) considerd que la satisfaccion laboral es el “conjunto de
actitudes que tiene un sujeto hacia la tarea asignada dentro de la organizacion. Estas
actitudes vendran definidas por las caracteristicas del puesto de trabajo y por como

esta considerada dicha labor por el sujeto” (p.117).

En ese contexto, la satisfaccion laboral radica en la actitud o grupo de actitudes
gue una persona tiene con la labor asignada, que va en relacién con la consideracién

que el individuo tiene sobre la misma y con el puesto de trabajo.

Respecto a la remuneracion, Ibafiez (2011) manifiesta que es “toda aquella
retribucion que percibe el hombre trabajador a cambio de su servicio personal

prestado, con su trabajo fisico o mental a la empresa” (p.129).

Es decir, la remuneracion es el pago que se da al trabajador por las labores

realizadas en la institucion.
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Griffin 'y Moorhead (2010) consideraron que “es importante que la
organizacion reconozca que las recompensas organizacionales tienen muchos
significados para los empleados. Las recompensas intrinsecas y extrinsecas llevan un

valor superficial y simbdlico” (p. 150).

En ese sentido, se puede indicar que las organizaciones deben tener presente,
la importancia que tienen las recompensas en los trabajadores para un mejor

desempefio laboral.

En relacion al reconocimiento, Cuestas (2011) manifestd que ‘el
reconocimiento por el buen desempefio o logro se le confiere en la actualidad
una gran importancia estimulativa. EI reforzamiento positivo a ese desempefio
eficaz y eficiente, o el buen oficio de la alabanza, es considerado en esta

contemporaneidad de gran valor motivacional” (p. 395).

Respecto, a lo referido por el mencionado autor, el reconocimiento a un buen
desempefio y la recompensa por ello, es de gran valor motivacional para los

trabajadores.

De igual modo, Chiavenato (2009) consider6é que “los incentivos o
estimulos, son los pagos de la organizacion a sus grupos de interés (en forma de
salarios, prestaciones, premios, elogios, oportunidades, reconocimiento, dividendos,

precio, calidad, atencién, etc.)” (p. 28).
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En conclusion, con lo referido por los autores se puede mencionar que, el
reconocimiento y los incentivos constituyen impulsos motivacionales, para los
trabajadores de una organizacion a efecto de conseguir mejores resultados en el

desempefio de sus funciones.

1.2.4 Definicion de percepcion de desempefio laboral

Definicion de percepcion

El término percepcion ha sido a lo largo de la historia, estudiado y definido por

varios autores y disciplinas, entre ellas, la psicologia; es asi que para:

Para Allport (1974) citado en Vargas (1994), la percepcién es “algo que
comprende tanto la captacion de las complejas circunstancias ambientales

como la de cada uno de los objetos” (p. 7y 8).

Si bien, hay psicologos que se inclinaron por asignar esta consideracion
de la percepcion a la cognicion, ambos procesos se hallan tan relacionados que
por lo general no es factible, sobre todo desde el punto de vista de la teoria,

considerarlos aisladamente uno del otro.

De otro lado, EI movimiento Gestalt, que naci6 en Alemania bajo la
autoria de los investigadores Wertheimer, Koffka y Kohler, durante las

primeras decadas del siglo XX, consideraron la percepcién como el proceso
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fundamental de la actividad mental, y suponen que las demas actividades
psicolégicas como el pensamiento, aprendizaje y la memoria, entre otros,
dependen del adecuado funcionamiento del proceso de organizacion

perceptual. (Oviedo, 2004).

Definicion de desempefio laboral

Para Mora (2007) citado en Herrera (2012), el desempefio laboral es
considerado como aquellos comportamientos observados en los empleados que
son importantes para alcanzar los objetivos de la institucion, que pueden ser
medidos en términos de las competencias de cada individuo y su nivel de

contribucion a la organizacion.

Werther y Davis (2000) mencionaron que los sistemas de calificacion
que se le dan a cada trabajo, para que sean utiles, deben ser faciles de usar
ademas de confiables, que permitan calificar a los elementos esenciales para
determinar el desempefio. Es decir, los indicadores de medicion deben estar

claramente definidos y ser de conocimiento de los trabajadores.

De otro lado, Robbins (2004) definié el desempefio como aquellos
comportamientos observados en el trabajador, que son trascendentales, para el
logro de los objetivos en la institucién y que pueden ser medidos de acuerdo a
las competencias de cada persona, y a la contribucion que éstos den a la

organizacion. En ello, radica la importancia de una efectiva supervision y
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control del cumplimiento de los estandares de calidad contemplados en la

organizacion.

Segun Bohorquez (citado en Araujo y Guerra, 2007), el desempefio se
refiere al nivel de ejecucion alcanzado por el empleado en el logro de las metas
u objetivos trazados dentro de la institucion en un tiempo determinado. Es
decir, el cumplimiento de las metas y objetivos trazados en el tiempo

programado y cronograma establecido.

Para Chiavenato (2000) el desempefio laboral “es el comportamiento del
trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia

individual para lograr los objetivo” (p. 359).

En correlacion, con lo citado por el autor el comportamiento del
trabajador en la busqueda y estrategias para lograr los objetivos propuestos,

radica el desempefio laboral.

Posteriormente, Chiavenato (2002) refirio que el desempefio es la
“eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual eS
necesaria para la organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y

satisfaccion laboral” (p. 236).

En conclusion, se puede sefialar que el desempefio laboral es la accion u
acciones realizadas por la persona, como respuesta a lo que en su oportunidad se

le designd como funcidn y/o responsabilidad, lo cual serd medido en base a su
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ejecucion y resultado; més adn, si se tiene que la motivacion laboral refleja hasta
qué grado se comprometen las personas para alcanzar las metas que puedan
satisfacer las necesidades y rendimientos, conducentes a un eficiente
desempefio, que favorezca tanto los intereses de la institucion como a los suyos

propios.

1.2.5 Teorias de percepcion del desemperio laboral

Chiavenato (2000) mencioné que el desempefio de las funciones recibe muchas
influencias, y no necesariamente siempre se realizan de acuerdo con las expectativas

trazadas, pues en este proceso pueden ocurrir cuatro discrepancias:

Discrepancia de la expectativa: diferencia la expectativa de la funcién
transmitida por el jefe, y la funcién percibida por el subordinado. Discrepancia
con el rol: diferencia entre el rol percibido por el subordinado y el
comportamiento del rol que consigue desempefiar. Retroalimentacion de la
discrepancia: divergencia entre la manera de como el subordinado desempefia
el comportamiento del rol y el comportamiento controlado por el jefe.
Discrepancia en el desempefio: diferencia entre el comportamiento controlado

por el jefe y la experiencia del rol que él transmiti6 al subordinado (p.287).

En relacidn, a lo sostenido por el autor se puede mencionar que, el desempefio
de funciones de los trabajadores de la organizacion, no necesariamente va en

concordancia con sus intereses; pues existen discrepancias entre la percepcion del rol
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transmitido por el jefe y el recibido por el subordinado, lo cual influencia en su

comportamiento.

Para Flores (2008) las caracteristicas del desempefio laboral se relacionan a los
conocimientos, capacidades y habilidades que se espera un empleado aplique y
demuestre al desempefiar sus funciones, identificando las siguientes particularidades:
(a) adaptabilidad, referida a mantener la efectividad en diversos ambientes y con
diferentes asignaciones, responsabilidades y personas; (b) comunicacion, referida a la
capacidad de expresar las ideas de forma efectiva ya sea de manera individual o en
grupo; (c) iniciativa, intencion de influir activamente sobre los acontecimientos para
alcanzar objetivos. Medidas adoptadas para lograr objetivos mas alla de lo requerido;
(d) conocimientos, se refiere al nivel alcanzado de conocimientos profesionales y/o

técnicos en las areas relacionadas con su trabajo.

Segun Ivancevich, Konopaske y Matteson (2011) el desempefio laboral puede
verse en funcién de la capacidad, la oportunidad y la disposicion para desempefiarse,

donde:

La capacidad para desempefiarse: se relaciona con las habilidades, capacidades,
conocimientos y experiencias pertinentes que un individuo posee para realizar
una determinada tarea. La oportunidad: se puede concebir como el instante o
momento propicio para desempefiarse de la mejor manera. Sin embargo,
algunas personas carecen de esa oportunidad por diversos factores, tales como:
La toma de decisiones desfavorables, el no contar con un equipo adecuado para

desarrollar la labor, entre otros. La disposicion: se relaciona con la voluntad de
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un individuo para esforzarse en alcanzar el desempefio laboral, esto se relaciona

con la motivacion. (p.137)

En ese contexto, se puede mencionar que el desempefio laboral obedece a
diversos factores y a los conocimientos, experiencias y habilidades que el trabajador

posea, para el desempefio de las labores asignadas.

1.2.6 Dimensiones de percepcion del desempefio laboral

Varios autores han emitido sus opiniones respecto al desempefio laboral y cuales serian
las causas, dimensiones o factores que influyen en la persona, para que esta aplique y
demuestre sus conocimientos, habilidades y capacidades en el desempefio de sus

funciones.

Chiavenato (2000) expuso que “el desempefio de las personas se evalla
mediante factores previamente definidos y valorados: factores actitudinales
(disciplina, actitud cooperativa, iniciativa, responsabilidad, habilidad de seguridad,
discrecion, presentacion personal, interés, creatividad, capacidad de realizacion) y
factores operativos (conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en

equipo y liderazgo)” (p. 367).

En concordancia, con lo referido por el autor, la evaluacion del desempefio
laboral obedece a una serie de factores previamente establecidos por la organizacion,

que estan dimensionados en actitudinales y operativos.
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Asimismo, Chiavenato (2000) sefial6 que:

Resaltar los resultados, las metas y los objetivos establecidos de manera clara,
univoca y simple da lugar a tres vertientes: la reduccién de la burocracia, la
evaluacion hacia la cima y la autoevaluacion. Respecto, a la autoevaluacion,
sefial6 que cada persona puede y debe evaluar su desempefio como medio para
alcanzar las metas y los resultados fijados, y para superar las expectativas. Debe
saber cudles son las necesidades y las carencias personales para poder mejorar
el desemperfio, cuales son sus puntos fuertes y débiles, su potencial y sus
fragilidades, asi, sabra lo que debe reforzar para mejorar increiblemente los

resultados de las personas y de los equipos implicados. (p. 265)

Bajo esa perspectiva, las organizaciones deben establecer de manera clara las
metas y objetivos de la organizacion, a efecto de reducir la burocracia, efectuar una
efectiva evaluacién y autoevaluacion, esta Gltima que permite a los trabajadores

conocer sobre sus debilidades y fortalezas para poder mejorar su desempefio laboral.

Posteriormente, Rios (2010) citado en Herrera (2012) y en Valqui (2014),
disefid un cuestionario que tuvo como objetivo determinar si la persona desarrolla,
adecuadamente los siguientes aspectos: (a) trabajo en equipo, que involucra la
disposicion y habilidad para trabajar de manera coordinada, tanto a nivel del area a la
que pertenece, como a nivel de otras areas, compafieros y la institucion en general; (b)
productividad, referida a cuando el trabajador cumple con el trabajo asignado,
utilizando recursos, habilidades o tiempo mas alla del requerido, con la finalidad de

colocar su sello personal de calidad, en el cumplimiento del trabajo asignado.
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Asimismo, productividad significa rendimiento, aprovechar al maximo los recursos y
cumplir con las funciones en los tiempos establecidos; (c) calidad en el trabajo,
relacionado con los niveles de calidad del trabajo realizado y logros alcanzados, de
manera eficiente, es decir, referida al cumplimiento de metas y objetivos trazados en
cada labor realizada y al cumplimiento de la misién en general del cargo que ocupa;
(d) respeto y responsabilidad, es la capacidad del trabajador de cumplir con lo que se
le solicita en el tiempo establecido y de la manera requerida. Relacionado también con
la cooperacion, accesibilidad, cordialidad, cooperacién, respeto, tacto y disposicion de
servicio con los superiores, subalternos y compafieros en general, asi como, con el
tiempo laboral extra utilizado para ello; (e) asistencia y puntualidad, referido al
cumplimiento de horarios sefialados por la institucion, de manera exacta, asi como con
la presentacion de documentos requeridos y/o propios de las labores que realiza.; (f)
trabajo bajo presion, relacionado a la ejecucién de actividades bajo condiciones que
ejercen tension, en menor tiempo, con menos recursos (humanos, materiales y
técnicos) y con menor espacio. Es también el esfuerzo por lograr el resultado con
eficiencia, con nula, poca 0 mucha supervision que haga presion para lograr el
objetivo. En si, esta referida a la capacidad de los trabajadores de no perder las

habilidades de sus funciones ante la carga y/o recarga de trabajo.

1.3 Justificacion

La presente investigacion tuvo como base para su justificacion la preocupacion de investigar,

a partir de las teorias existentes, sobre la motivacion en la percepcion del desemperio laboral

- Centro Juvenil Santa Margarita 2016.
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Justificacion tedrica

Existio el interés de conocer como un proceso de motivacion incide en el desempefio laboral
de las personas, para generar un servicio de calidad y eficiencia, lo cual es necesario en este
siglo de plena competencia laboral, mas aun considerando su constante evolucion. Asi como,
a través de su desarrollo, obtener informacion que permita incrementar el conocimiento
acerca de esta tematica que, aunque ha sido ampliamente estudiada, ain se puede obtener de
ella, informacidn novedosa que contribuya a mejorar la motivacion en los trabajadores que
tienen bajo su responsabilidad, la rehabilitacion y reinsercion a la sociedad de las

adolescentes en conflicto con la Ley penal.

En ese contexto, el aporte de herramientas novedosas para mejorar los indices de
motivacion en los trabajadores del Centro Juvenil Santa Margarita, servird para influir de
manera positiva en el desarrollo del sentido de pertenencia hacia la institucion, del
fortalecimiento de las relaciones interpersonales, la comunicacion y de un clima de
cordialidad y de respeto, con la finalidad de coadyuvar en el proceso socioeducativo de las

adolescentes internas del citado establecimiento.

Justificacion metodologica

Para alcanzar los objetivos del presente estudio, se utilizo la encuesta como instrumento de
evaluacion y la informacion obtenida fue procesada con el software estadistico (SPSS); con
lo cual, se pretendié determinar la incidencia de la motivacion laboral en la percepcion del

desempefio laboral de los trabajadores del centro juvenil Santa Margarita 2016, resultados
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que pueden ser contrastados y validados, en vista que han sido realizados con técnicas de

investigacion habitualmente aceptadas.

Justificacion practica

El Centro Juvenil Santa Margarita, a cargo del Poder Judicial, es el Unico establecimiento en
el Pert que alberga adolescentes mujeres en conflicto con la Ley Penal, no habiéndose
realizado en la institucién, estudios similares que analicen la motivacion laboral de los

trabajadores y su incidencia la percepcién del desempefio laboral.

Para ello, se aplicaron dos cuestionarios de percepcion uno para la motivacion laboral
y otro para el desempefio laboral. Igualmente, el estudio se justificd porque se pudo conocer
con los resultados obtenidos, si la motivacién laboral de los trabajadores es la adecuada para
el desarrollo de sus funciones y; en base a ello, plantear alternativas de solucion que permitan
mejorar el desempefio laboral y por ende la calidad de atencién que se brinda a las

adolescentes internas; lo cual ademas repercutira en su vida personal, familiar y social.

Justificacion social

El desarrollo del presente estudio de investigacion, servird como base, para conocer los
niveles de motivacion laboral y la percepcion del desempefio laboral de la mayoria de
trabajadores de la Unica institucién publica que, tiene a su cargo, la rehabilitacion y
reinsercion a la sociedad de adolescentes mujeres con problemas diséciales, que se

encuentran en conflicto con la Ley Penal, privadas de su libertad.
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1.4 Problema

1.4.1 Realidad probleméatica

La motivacion surge alrededor del afio 1700, en el continente europeo, cuando los
talleres de artesanos tradicionales se convirtieron en fabricas con maquinarias operadas
por centenas de personas, con intereses y formas de pensar distintas a los intereses
patronales, manifestandose esto en problemas de baja productividad y desinterés por
el trabajo. Es asi que, la motivacion laboral fue tomando mayor fuerza en todos los
ambitos de la sociedad y desde entonces ha sido materia de maltiples estudios y de
planteamientos tedricos para su definicion, coincidiendo diversos autores en matizar
que cualquier cambio en una organizacion es factible solo si, ademéas de contar con
trabajadores competentes y sin resistencia al cambio, se cuenta con personas motivadas

(Velasco, Bautista, Sanchez y Cruz, 2006).

Hoy en dia, cuando el fendmeno de la globalizacion est4d mas evidente, la
motivacion tiene una importancia ain mas grande, surgiendo como una alternativa ante
conflictos como la falta de entendimiento entre las personas, la desmotivacion, la baja

productividad y el desinterés por el trabajo, entre otros.

Bajo esta perspectiva, las organizaciones se encuentran preocupadas por hallar
la forma correcta de motivar a sus trabajadores a efecto que pongan mayor empefio en
el desarrollo de sus funciones y/o actividades encomendadas, asi como por aumentar
la satisfaccion e interés en el trabajo, siendo una de las estrategias méas usadas y

comunes, los programas de capacitacion y desarrollo, que tienen como objetivo
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incrementar los conocimientos, el trabajo en equipo y crear una cultura de realizacion.
Sin embargo, en ocasiones las organizaciones ponen en marcha programas de
capacitacion, sin considerar previamente todos los aspectos y mecanismos importantes
que necesitan ser mejorados, dejando pasar por alto necesidades existentes y que
necesitan de urgente atencion y solucidon; en consecuencia, los programas
generalmente fracasan o gozan de un impacto s6lo a corto plazo, que no contribuye y
no da solucion a la problematica existente y por ende no permite aumentar el nivel de

productividad ni la calidad del servicio.

En el caso especifico del Centro Juvenil de Diagnostico y Rehabilitacion Santa
Margarita — CJDR Santa Margarita, establecimiento a cargo del Poder Judicial que
alberga adolescentes mujeres de distintos lugares del Pert que han infringido la Ley
penal; con el incremento de la delincuencia juvenil en el pais (INEI 2015 — Informe
Técnico n.° 4) la cantidad de albergadas ha ido en aumento y por ende las actividades
de los trabajadores encargados de la rehabilitacion y reinsercién a la sociedad de las
adolescentes en conflicto con la Ley penal, se han visto recargadas, incrementando con
ello su carga laboral, ademas de afrontar deficiencias en las condiciones de

habitabilidad, recursos humanos, logisticos, entre otros.

En consecuencia, el incumplimiento de las metas y el aparente desinterés de
los trabajadores por alcanzar los objetivos trazados por la institucion, se refleja en los
resultados de ejecucion medidos cada trimestre en el Plan Operativo Institucional -
POI; ademéas de ello, se denota falta de iniciativa, participacion, compromiso e

involucramiento en las actividades programadas, asi como absentismo y faltas al
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centro laboral, situacion que podria repercutir negativamente en el proceso de

rehabilitacion de las adolescentes internas y de la organizacion.

En ese contexto, es importante efectuar un estudio que permita determinar si la
motivacion laboral incide en el desempefio laboral de los trabajadores, bajo la
percepcion que ellos mismos tienen al respecto; es decir, identificar cuales son las
causas que lo originan, si son internas o externas, si obedece a una necesidad, a
estimulos o impulsos y si es motivado y, con el diagndstico obtenido proponer mejoras
que contribuyan a que la organizacion brinde un servicio de calidad, con eficiencia y

eficacia.

Por ello, el presente trabajo ayudara a la organizacién en base a un diagnostico
situacional sobre la motivacion laboral en la percepcion del desempefio laboral de los
trabajadores, a identificar nudos criticos que sirvan de insumo para el bosquejo de un
plan de accion para el manejo del potencial humano conducente a mejorar la
motivacién de los servidores y estimular a un desempefio efectivo y un desarrollo
organizacional que incida de manera positiva en la rehabilitacion y reinsercion a la
sociedad de las adolescentes en conflicto con la Ley Penal; es decir, en su proceso

socioeducativo.
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1.4.2 Formulacion del problema

Problema general

¢Como incide la motivacién laboral en la percepcion del desempefio laboral de los
trabajadores del Centro Juvenil de Diagndstico y Rehabilitacion Santa Margarita

20167

Problemas especificos

Problema especifico 1:
¢Como incide la dimension necesidades motivacionales en la percepcion del
desempefio laboral de los trabajadores del Centro Juvenil de Diagndstico y

Rehabilitacion Santa Margarita 2016?

Problema especifico 2:
¢Como incide la dimension impulsos motivacionales en la percepcion del desempefio
laboral de los trabajadores del Centro Juvenil de Diagndstico y Rehabilitacion Santa

Margarita 2016?

Problema especifico 3:
¢Como incide la dimension incentivos motivacionales en la percepcion del desempefio
laboral de los trabajadores del Centro Juvenil de Diagndstico y Rehabilitacion Santa

Margarita 2016?
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1.5 Hipotesis

1.5.1 Hipodtesis general

La motivacion laboral incide en la percepcion del desempefio laboral de los

trabajadores del Centro Juvenil de Diagndstico y Rehabilitacién Santa Margarita 2016.

1.5.2 Hipdtesis especificas:

Hipotesis especifica 1

Las necesidades motivacionales inciden en la percepcion del desempefio laboral de los

trabajadores del Centro Juvenil de Diagndstico y Rehabilitacién Santa Margarita 2016.

Hipétesis especifica 2

Los impulsos motivacionales inciden en la percepcion del desempefio laboral de los

trabajadores del Centro Juvenil de Diagndéstico y Rehabilitacion Santa Margarita 2016.

Hipotesis especifica 3

Los incentivos motivacionales inciden en la percepcién del desempefio laboral de los

trabajadores del Centro Juvenil de Diagndstico y Rehabilitacion Santa Margarita 2016.
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1.6 Objetivos

1.6.1 Objetivo general

Determinar la motivacion laboral en la percepcion del desempefio laboral de los

trabajadores del Centro Juvenil de Diagndéstico y Rehabilitacion Santa Margarita 2016.

1.6.2 Objetivos especificos:

Objetivo especifico 1

Determinar las necesidades motivacionales en la percepcion del desempefio laboral
de los trabajadores del Centro Juvenil de Diagndstico y Rehabilitacion Santa Margarita

2016.

Obijetivo especifico 2

Determinar los impulsos motivacionales en la percepcion del desempefio laboral de
los trabajadores del Centro Juvenil de Diagnostico y Rehabilitacion Santa Margarita
2016.

Objetivo especifico 3

Determinar los incentivos motivacionales en la percepcion del desempefio laboral de
los trabajadores del Centro Juvenil de Diagnostico y Rehabilitacion Santa Margarita

2016.



Il. MARCO METODOLOGICO
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2.1 Variables

2.1.1 Variable independiente: motivacion laboral

Chiavenato (2009) sostuvo “La motivacion para el trabajo en las organizaciones.
Varias razones explican por qué las personas tienen desempefios diferentes. La
diversidad genera diferentes pautas de comportamiento y estas casi siempre estan
relacionadas con necesidades y metas. Se han utilizado muchas variables para tratar
de explicar las diferencias en el desempefio de las personas, como las habilidades y las
competencias, las recompensas intrinsecas y las extrinsecas, el nivel de aspiraciones,
etc. Sin embargo, entre estos factores la motivacion casi siempre ocupa el primer

lugar” (p. 236).

Chiavenato (2009, citado por Campos y Calle 2014) considerd tres
dimensiones en la motivacion laboral: necesidades motivacionales, impulsos

motivacionales e incentivos motivacionales.

2.1.2 Variable dependiente: percepcion del desempefio laboral

Chiavenato (2000), expuso que “el desempefio de las personas se evalua mediante
factores previamente definidos y valorados: factores actitudinales (disciplina, actitud
cooperativa, iniciativa, responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecion,
presentacion personal, interés, creatividad, capacidad de realizacion) y factores
operativos (conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo y

liderazgo)” (p. 367).
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2.2 Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de la variable motivacion laboral del CJDR Santa Margarita
—2016.

Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles y Rangos
medicion
- Fisioldgicas P1
- Seguridad P2, P3
Necesidades - Sociales P4, P5
motivacionales - Estima P6, P7, P8, P9
P10, P11, P12
- Autorrelacion P13
Nunca (1)
- Necesidad de P14, P15, P16 Casi nunca (2) Malo (33 - 82)
logro A veces (3) Regular (83 - 107)
Impulsos - Necesidad de P17, P18, P19, P20 Siempre (4) Bueno (108 -132)
motivacionales poder
- Necesidad de P21, P22, P23
afiliacion
Incentivos - Remuneracion P24, P25, P26
motivacionales - Reconocimiento  p27, p28, P29, P30,

P31, P32y P33.

Fuente: Instrumento de motivacion laboral
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Tabla 2

Matriz de operacionalizacion de la variable percepcion del desempefio laboral del CIDR
Santa Margarita — 2016

Dimensiones Indicadores Ttems Escala de Niveles y Rangos
medicion
Asistencia y - Asistencia P1, P2, P3 P4,
puntualidad - Puntualidad P5
- Habilidad P6, P7, P8, P9,

Trabajo en equipo . L
- Disposicion para P10

trabajar
- Rendimiento P11, P12, P13,
Productividad - Recursos P14, P15
- Tiempo Nunca (1) Malo (30 - 73)
A veces (2) Regular (74 — 95)
Casi siempre (3)
- Bueno (96 — 120
Respeto y - Accesibilidad P16, P17, P18, Siempre (4) ( )
responsabilidad - Cordialidad P19 P20

- Nivel de calidad

P21, P22, P23,
Calidad en el trabajo - Logros P24, P25
alcanzados
- Disposicion de
Trabajo bajo presién tiempo P26, P27, P28,
- Adaptacion al P29y P30.

ritmo de trabajo

Fuente: Instrumento de percepcion del desempefio laboral

2.3 Metodologia

El presente estudio de investigacion fue de tipo basica, descriptivo y correlacional
causal. Vara (2012), afirm6 que “la investigacion basica investiga la relacion entre variables

o constructos. Diagnostica alguna realidad empresarial o de mercado. Prueba y adapta
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teorias. Genera nuevas formas de entender los fendmenos empresariales. Construye o adapta

instrumentos de medicion” (p. 202).

En el presente caso, la investigacion es basica porque investigo la incidencia entre las
variables motivacion laboral y percepcion del desempefio laboral, a efecto de comprender si
la motivacion laboral puede incidir en la percepcion del desempefio laboral de una institucién
publica, dedicada a rehabilitar y reinsertar a la sociedad a las adolescentes en conflicto con

la Ley Penal.

2.4 Tipos de estudio

El estudio de investigacion se realizd bajo el enfoque cuantitativo, siendo el tipo de
investigacion descriptivo-correlacional causal donde existen dos variables a estudiar. Es
descriptivo, porque permitié recoger informacion de manera independiente y conocer el
nivel del desempefio laboral y, correlacional porque permiti6 determinar el grado de relacion
que existe entre las dimensiones de la motivacion laboral y la variable percepcion del

desempefio laboral.

Carrasco (2006), afirma. “El estudio utiliz6 un disefio descriptivo — correlacional; es
descriptiva porque este disefio se emplean para analizar y conocer las caracteristicas, rasgos,
propiedades y cualidades de un hecho o fendbmeno de la realizada en un momento

determinado del tiempo” (p. 72).
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Los estudios descriptivos “buscan explicar las propiedades, caracteristicas y los
perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenomeno que

se someta a un analisis” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010, p. 80).

Los estudios correlacionales tienen “como proposito conocer la relaciéon o grado de
asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en un contexto en

particular” (Hernandez et al., 2010, p. 81).

2.5 Disefo

El disefio de la investigacion es de tipo no experimental, corte transversal y correlacional

causal, en vista que no se manipulan las variables de estudio.

Hernandez et al. (2010), refieren que es no experimental “la investigacion que se
realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir, se trata de estudios donde no
hacemos variar en forma intencional las variables independientes para ver su efecto sobre

otras variables” (p. 149).

Es transversal ya que su proposito es “describir variables y analizar su incidencia e
interrelacion en un momento dado. Es como tomar una fotografia de algo que sucede”
(Hernandez et al., 2010, p. 151).

El diagrama representativo es:

Ox
M |
Oy

Figura 1: Diagrama
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M : Muestra en quien se realiza el estudio
Ox  : De lavariable que influye
Oy  :De lavariable influida

2.6 Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion:

Comprendida por 26 trabajadores del Centro Juvenil de Diagndstico y Rehabilitacion Santa

Margarita (Gnico de mujeres en el Per(), cuyo trabajo estd directamente ligado con la

rehabilitacion y reinsercion a la sociedad de las adolescentes en conflicto con la Ley Penal.

Hernandez et al. (2010), defini6 a la “poblacion como el conjunto de todos los casos

que concuerdan con determinadas especificaciones” (p. 74).

Muestra:

Para Hernandez et al. (2006), “la muestra es un subgrupo de la poblacién en el que todos los

elementos de ésta tienen la misma posibilidad de ser elegidos” (p. 176). En la presente

investigacion, la muestra esta conformada por 15 trabajadores.

Muestreo:

En la presente investigacion se uso la técnica de muestreo probabilistico, de tipo aleatorio

simple.
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Segun Hernandez et al. (2006) en las muestras probabilisticas todos los elementos de
la poblacion tienen la misma posibilidad de ser escogidos y se obtienen definiendo las
caracteristicas de la poblacion y el tamafio de la muestra, y por medio de una seleccion

aleatoria 0 mecénica de las unidades de analisis (p. 240 y 241).

Es decir, en la muestra probabilistica todos los integrantes de la poblacién tienen la

misma posibilidad de ser elegidos.

2.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Arias (2006), sefiald que las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, son “los medios
materiales que se emplean para recoger y almacenar la informacién. Ejemplo: fichas,
formatos de cuestionario, guias de entrevista, lista de cotejo, grabadores, escalas de actitudes

u opinidn (tipo Likert), etc.” (p. 25).

De igual modo, segiin Hernandez et al. (2006) “para el enfoque cualitativo, al igual
que para el cuantitativo, la recoleccion de datos resulta fundamental, solamente que su

propdsito no es medir variables para llevar a cabo inferencias y andlisis estadistico” (p. 108)

En el presente estudio, la técnica que se utilizd es la encuesta, a través de la cual se
recopildé la informacién para las variables a estudiar. En ese contexto, se aplicé dos
encuestas, la primera de 33 items para medir la variable motivacion laboral y la segunda de
30 preguntas para medir la percepcion del desempefio laboral, con la finalidad de explorar

si entre las variables existe relacion de correlacion causal.
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Segun Hernandez et al. (2010), “las encuestas de opinidén son investigaciones no
experimentales transversales o transaccionales descriptivas o correlacionales causales, ya

que a veces tienen los propoésitos de unos u otros disefios y a veces de ambos” (p. 165).

Los instrumentos usados son de caracter anénimo; es decir, no se podra evidenciar la

pertenencia de las respuestas que cada participante ha brindado, cuyos resultados obtenidos

solo seran utilizados en el presente estudio de investigacion.

2.7.1  Ficha técnica de los instrumentos

Variable: Motivacién laboral

Nombre : Cuestionario de motivacién laboral
Autoras : Rita Campos Francia y Eliana Calle Alcahuaman (2014),

adaptado por Jenny Cerna Quilcate (2016)

Lugar : San Miguel
Objetivo : Describir la incidencia de la motivacion laboral
Administracion > Individual y/o grupal

Tiempo de duracion  : 20 a 30 minutos aproximadamente.

Contenido:

Esta constituido por 33 preguntas, divididas en sus tres dimensiones: necesidades
motivacionales (13 items), impulsos motivacionales (10 items) e incentivos motivacionales
(10 items). La escala de valores esta representada de la siguiente manera: nunca = 1 pto, casi

nunca = 2 pts, a veces = 3 pts, siempre = 4 pts.
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Baremo:

Se establecid de acuerdo a las siguientes categorias:

Tabla 3

Niveles de interpretacion de la escala de motivacion laboral

Nivel Rango
Malo 33-82
Regular 83-107
Bueno 108 - 132

Fuente: Instrumento de motivacion laboral

Variable: Percepcion del desempefio laboral

Para medir la variable se utilizé un cuestionario basado en la Escala de Likert, disefiado por

Rios (2010), citado en Herrera (2012) y en Valqui (2014).

Nombre : Cuestionario de desempefio laboral

Autora : Ménica Rios Villatoro (2010), adaptado por Jenny Cerna Quilcate
(2016)

Lugar : San Miguel

Objetivo : Describir la percepcién del desempefio laboral

Administracion - Individual y/o grupal

Tiempo de duracion  : 20 a 30 minutos aproximadamente.

Contenido:

Esta constituido por 30 preguntas, divididas en seis dimensiones: Asistencia y puntualidad,

productividad, trabajo en equipo, respecto y responsabilidad, calidad en el trabajo y trabajo
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bajo presion, cada dimension serd medida con cinco items. Las respuestas seran presentadas
de acuerdo a la siguiente escala: nunca = 1pto, a veces = 2pts, casi siempre = 3pts, siempre

= 4pts.

Baremo:

Se establecid de acuerdo a las siguientes categorias:

Tabla 4

Niveles de interpretacion de la escala de percepcion del desempefio laboral

Nivel Rango
Malo 30-70
Regular 71-95
Bueno 96 - 120

Fuente: Instrumento de percepcion de desempefio laboral

2.7.2  Validez y confiabilidad

Validez:

Segin Hernandez et al. (2003) “La validez se refiere al grado en que un instrumento

realmente mide la variable que pretende medir” (p. 201).

La validez de los instrumentos de la presente investigacion, se dio por el juicio de
expertos, quienes dictaminaron que cada instrumento cumple con las consideraciones para

su aplicabilidad dado que contienen claridad, coherencia y relevancia.
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Validacion de los instrumentos de medicion de las variables motivacion laboral y

percepcion del desempefio laboral

Experto

Especialidad

Aspectos de la validacién

Claridag  Pertinencia  Relevancia
Mg. Mercedes Nagamine Miyashiro Magister en Si Si Si
Educacion
Mg. Maritza Guillén Lopez Psic6loga Si Si Si
Administradora Si Si Si

Mg. Nancy Coloma Estrada

Fuente: Ficha de validacion

Confiabilidad:

Segun Hernandez et al. (2010), la confiabilidad es “el grado en que un instrumento produce

resultados consistentes y coherentes” (p. 200).

Tabla 6

Resultado de andlisis de confiabilidad de los instrumentos motivacion laboral y percepcion

del desemperio laboral

Alpha de N° de
Cronbach items
Motivacién Laboral 0,813 33
Percepcion del Desempefio
Laboral 0,928 30

Fuente: Instrumentos de las variables
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La confiabilidad de los instrumentos ha sido estimada mediante el Alpha de Cronbach
y los resultados indican que hay confiabilidad muy alta, tanto en la escala de motivacién
laboral (a=0,81), como en la escala de percepcién del desempefio laboral (a=0,93); por lo
tanto, en concordancia con los resultados obtenidos se consider6 como valido los

instrumentos.

2.8 Meétodos de analisis de datos

Para Hernandez et al. (2006) “Enfoque cuantitativo: usa la recoleccion de datos para probar
hipétesis, con base en la medicion numérica y el analisis estadistico, para establecer patrones

de comportamiento y probar teorias” (p. 15).

Para Hernandez et al. (2010), “recolectar datos implica elaborar un plan detallado de

procedimientos que nos conduzcan a reunir datos con un proposito especifico” (p. 198).

Los datos proporcionados por los instrumentos, han sido ......zados a través del
paquete estadistico para Sciencias Sociales IBM SPSS (Statistics pack age for the social

sciences) version 22.

Para la elaboracion de tablas en porcentajes y distribucion de datos, se utilizo la
estadistica descriptiva. Para determinar el grado de correlacion entre las variables se utilizo
la correlacion de Spearman y para la contrastacion de la hipétesis se aplico la estadistica

inferencial, utilizando la regresion logistica ordinal.



lll. RESULTADOS



3.1 Anadlisis de variables y dimensiones

3.1.1 Variable motivacién laboral

Tabla 7

Resultado del analisis de frecuencias de la variable motivacién laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 77
Regular 21 80,8
Bueno 3 115
Total 26 100,0

1004

60—

Porcentaje

407 80,77%

207

1154%
o

T T
Bajo Regqular Bueno

Motivacion Laboral

Figura 2. Motivacion laboral
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En la tabla 7, figura 2, se aprecia que de los 26 trabajadores del Centro Juvenil de

Diagnostico y Rehabilitacion Santa Margarita, el 7.69% presentan el nivel de

motivacion laboral bajo, el 80.77% regular y el 11.54% bueno.
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Tabla 8

Resultado del analisis de frecuencias de la dimensién necesidades motivacionales

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 3,8
Regular 4 154
Bueno 21 80,8
Total 26 100,0

1004
809
& 60
H
404 BO77%
204
15,38%

T T
Bajo Regular Bueno

Necesidades Motivacionales

Figura 3. Dimensiones de la motivacion

En la tabla 8, figura 3, se aprecia que de los 26 trabajadores del Centro Juvenil de
Diagnostico y Rehabilitacion Santa Margarita, el 3.85% presentan un nivel de

necesidades motivacionales bajo, el 15.38% regular y el 80.77% bueno.
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Tabla 9

Resultado del analisis de frecuencias de la dimensién incentivos motivacionales

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 3,8
Regular 18 69,2
Bueno 7 26,9
Total 26 100,0

60

Porcentaje

204

Regular

Incentivos Motivacionales

Figura 4: Dimensiones de la motivacion laboral

En la tabla 9, figura 4, se aprecia que de los 26 trabajadores del Centro Juvenil de
Diagndstico y Rehabilitacion Santa Margarita, el 3.85% presentan un nivel de

incentivos motivacionales bajo, el 69.23% regular y el 26.92% bueno.
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Tabla 10

Resultado del analisis de frecuencias de la dimension impulsos motivacionales

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 9 34,6
Regular 13 50,0
Bueno 4 154
Total 26 100,0

504

409

Porcentaje

204

Regular

Impulsos Motivacionales

Figura 5. Dimensiones de la motivacion laboral

En la tabla 10, figura 5, se aprecia que de los 26 trabajadores del Centro Juvenil de
Diagndstico y Rehabilitacion Santa Margarita, el 34.62% presentan un nivel de

impulsos motivacionales bajo, el 50.00% regular y el 15.38% bueno.



3.1.2 Variable percepcion del desempefio laboral

Tabla 11
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Resultado del analisis de frecuencias de la variable percepcion del desempefio

laboral
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 77
Regular 21 80,8
Bueno 3 115
Total 26 100,0

100

809

60—

Porcentaje

40 80,77%

209

11,54%

T
Bajo Regular

Desempefio Laboral

Figura 6: Percepcion del desempefio laboral

Bueno

En la tabla 11, figura 6, se aprecia que de los 26 trabajadores del Centro Juvenil de

Diagnostico y Rehabilitacion Santa Margarita, el 7.69% presenta la percepcion del

nivel de desempefio laboral bajo, el 80.77% regular y el 11.54% bueno.



Tabla 12

Resultado del anélisis de frecuencias de la dimension asistencia y puntualidad

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 10 38,5
Regular 11 42,3
Bueno 5 19,2
Total 26 100,0

504

404

304

Porcentaje

204

Regular

Asistencia y Puntualidad

Figura 7: Dimensiones de la percepcion del desempefio laboral
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En la tabla 12, figura 7, se aprecia que de los 26 trabajadores del Centro Juvenil de

Diagndstico y Rehabilitacién Santa Margarita, el 38.46% presenta el nivel de

asistencia y puntualidad bajo, el 42.31% regular y 19.23% bueno.
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Tabla 13

Resultado del analisis de frecuencias de la dimensién trabajo en equipo

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 7,7
Regular 7 26,9
Bueno 17 65,4
Total 26 100,0

60—

40

Porcentaje

209

Regular

Trabajo en Equipo

Figura 8: Dimensiones de la percepcion del desempefio laboral

En la tabla 13, figura 8, se aprecia que de los 26 trabajadores del Centro Juvenil de
Diagndstico y Rehabilitacion Santa Margarita, el 7.69% presentan el nivel de trabajo

en equipo bajo, el 26.92% regular y el 65.38% bueno.
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Tabla 14

Resultado del analisis de frecuencias de la dimensién productividad

Niveles Frecuencia Porcentaje
Regular 17 65,4
Bueno 3 11,5
Total 26 100,0

60

404

Porcentaje

204

Bajo Regular Bueno

Productividad

Figura 9: Dimensiones de la percepcion del desempefio laboral

En la tabla 14, figura 9, se aprecia que de los 26 trabajadores del Centro Juvenil de
Diagndstico y Rehabilitacion Santa Margarita, el 23.08% presenta un nivel de

productividad bajo, el 65.38% regular y el 11.54% bueno.
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Tabla 15

Resultado del analisis de frecuencias de la dimensién calidad en el trabajo

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 4 15,4
Regular 16 61,5
Bueno 6 23,1
Total 26 100,0

60—

409

Porcentaje

209

Bajo Regular Bueno

Calidad en el Trabajo

Figura 10: Dimensiones de la percepcion del desempefio laboral

En la tabla 15, figura 10, se aprecia que de los 26 trabajadores del Centro Juvenil de
Diagndstico y Rehabilitacion Santa Margarita, el 15.38% presenta el nivel de calidad

en el trabajo bajo, el 61.54% regular y el 23.08% bueno.
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Tabla 16

Resultado del analisis de frecuencias de la dimensidn respeto y responsabilidad

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 11,5
Regular 11 42,3
Bueno 12 46,2
Total 26 100,0

(2]
o
1

Porcentaje

]
o
1

Regular

Respeto y Responsabilidad

Figura 11: Dimension de la percepcion del desempefio laboral

En la tabla 16, figura 11, se aprecia que de los 26 trabajadores del Centro Juvenil de
Diagndstico y Rehabilitacién Santa Margarita, el 11.54% presentan un bajo nivel de

respeto y responsabilidad, el 42.31% regular y el 46.15% bueno.
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Tabla 17

Resultado del analisis de frecuencias de la dimension trabajo bajo presion

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 18 69,2
Regular 6 23,1
Bueno 2 7,7
Total 26 100,0

40

Porcentaje

204

Regular Bueno

Trabajo bajo Presion

Figura 12: Dimensiones de la percepcion del desempefio laboral

En la tabla 17, figura 12, se aprecia que de los 26 trabajadores del Centro Juvenil de
Diagndstico y Rehabilitacion Santa Margarita, el 69.23% presentan el nivel de

trabajo bajo presidn bajo, el 23.08% regular y el 7.69% bueno.



3.1.2 Andlisis de tablas cruzadas

Tabla 18
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Resultado de tablas cruzadas entre motivacion laboral y percepcion del desempefio

laboral
Percepcion del Desempefio Laboral
Bajo Regular Bueno Total
Motivacion Bajo Recuento 2 0 0 2
Laboral % del total 7,7% 0,0% 0,0% 7,7%
Regular Recuento 0 21 0 21
% del total 0,0% 80,8% 0,0% 80,8%
Bueno Recuento 0 0 3 3
% del total 0,0% 0,0% 11,5% 11,5%
Total Recuento 2 21 3 26
% del total 7,7% 80,8% 11,5% 100,0%
PeEspare
M Bajo
M Regular
Bueno
20
8 15
é
10+
o
L

T
Bajo

Regular

T
Bueno

Motivacion Laboral

Figura 13. Motivacion laboral y percepcion del desempefio laboral

Del total de trabajadores encuestados, se aprecia que el 7.7% que presentan una baja

percepcion del desempefio laboral también presentan una baja motivacion laboral, el

80.8% con regular percepcion del desempefio laboral también presentan una regular

motivacion laboral y, el 11.5% que presentan una alta motivacion laboral presentan

una buena percepcién del desempefio laboral.



Tabla 19
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Resultado del analisis de tablas cruzadas entre necesidades motivacionales y
percepcion del desempefio laboral

Percepcion del Desempefio Laboral

Bajo Regular Bueno Total
Necesidades Bajo Recuento 1 0 0 1
Motivacionales % del total 3,8% 0,0% 0,0% 3,8%
Regular Recuento 0 4 0 4
% del total 0,0% 15,4% 0,0% 15,4%
Bueno Recuento 1 17 3 21
% del total 3,8% 65,4% 11,5% 80,8%
Total Recuento 2 21 3 26
% del total 7,7% 80,8% 11,5% 100,0%
20-| e
M Bajo
I Regular
Bueno
157
% 104
&
.
| .

Bajo

Necesidades Motivacionales

Regular

Bueno

Figura 14: Necesidades motivacionales y percepcion del desempefio laboral

El 3.8% de los trabajadores encuestados que presentan un bajo nivel de las

necesidades motivacionales presenta un bajo desempefio laboral y el 15.4% que

presentan un regular nivel de las necesidades motivacionales también presentan un

regular desempefio laboral; sin embargo, del 80.8% de los servidores que presentan

un alto nivel de las necesidades motivacionales, el 3.8% presenta un bajo desempefio

laboral, el 65.4% un regular desempefio y el 11.5% un bajo desempefio. En ese

contexto, se puede mencionar que la dimensién necesidades motivacionales no incide

directamente en el buen desempefio de los trabajadores.
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Tabla 20

Resultado del analisis de tablas cruzadas entre impulsos motivacionales y
percepcion del desempefio laboral

Percepcion del Desempefio Laboral

Bajo Regular Bueno Total
Impulsos Bajo Recuento 2 7 0 9
Motivacionales % del total 7,7% 26,9% 0,0% 34,6%
Regular Recuento 0 13 0 13
% del total 0,0% 50,0% 0,0% 50,0%
Bueno Recuento 0 1 3 4
% del total 0,0% 3,8% 11,5% 15,4%
Total Recuento 2 21 3 26
% del total 7,7% 80,8% 11,5% 100,0%
e
125 B hcsuiar

Hsuenc

10,0

7.5

Recuento

2,5

Baijo Regular Bueno

Impulsos Motivacionales

Figura 15. Impulsos motivacionales y percepcion del desempefio laboral

Se observa en la tabla 20, que del 34.6% de los trabajadores que tienen un bajo nivel
de impulsos motivacionales, el 7.7% presentan baja percepcion del desempefio
laboral y el 26.9% una regular percepcién del desempefio; el 50% que presentan un
regular nivel de impulsos motivacionales tienen también una regular percepcién del
desemperio laboral; y el 15.4% de trabajadores que tienen un alto nivel de impulsos
motivacionales, el 3.8% tienen una regular percepcion del desempefio y el 11.5% una

alta percepcion del desempefio laboral.
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Tabla 21

Resultado del anélisis de tablas cruzadas entre incentivos motivacionales y
percepcion del desempefio laboral

Percepcion del Desempefio Laboral

Bajo Regular Bueno Total

Incentivos Bajo Recuento 1 0 0 1
Motivacionales % del total 3,8% 0,0% 0,0% 3,8%
Regular Recuento 0 18 0 18

% del total 0,0% 69,2% 0,0% 69,2%

Bueno Recuento 1 3 3 7

% del total 3,8% 11,5% 11,5% 26,9%

Total Recuento 2 21 3 26
% del total 7,7% 80,8% 11,5% 100,0%

20 Desempefio
Laboral

M Eajo

B Regular

B Buenc

Recuento
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Bajo Regular Bueno

Incentivos Motivacionales

Figura 16: Incentivos motivacionales y percepcion del desempefio laboral

Del 100% de los trabajadores encuestados, el 3.8% presentan bajo el nivel de
incentivos motivacionales y una bajo percepcion del desempefio laboral; el 69.2%
presentan un regular nivel de incentivos motivacionales y una regular percepcion del
desempefio laboral; sin embargo, del 26.9% de trabajadores que presentan un alto
nivel de incentivos motivacionales, el 3.8% tiene una baja percepcion del desempefio
laboral, el 11.5% regular percepcion del desempefio y 11.5% alta percepcion del

desempefio laboral.



3.1.3 Correlacion de variables

Tabla 22
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Resultado del andlisis de correlacion entre motivacion laboral y percepcion del

desempefio laboral

Motivacién Desempefio
Laboral Laboral
Rho de Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 443"
Spearman Laboral Sig. (bilateral) 023
N 26 26
Desempefio Coeficiente de correlacion 443" 1,000
Laboral Sig. (bilateral) 023
N 26 26

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Se aprecia que la correlacion entre la motivacion laboral y la percepcion del

desempefio laboral de los trabajadores del Centro Juvenil de Diagnéstico y

Rehabilitacion Santa Margarita, es positiva media, hallandose con un valor calculado

donde p=0,023 y un coeficiente de correlacion de 0,443 que significa que son

directamente proporcionales; es decir, existe relacion de la motivacion laboral en la

percepcion del desempefio laboral de los trabajadores del Centro Juvenil Santa

Margarita.
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Tabla 23

Resultado del analisis de correlacion entre motivacion laboral, a nivel necesidades
motivacionales y la percepcion del desempefio laboral

Necesidades Desempefio
Motivacionales Laboral
Rho de Necesidades Coeficiente de correlacion 1,000 437"
Spearman Motivacionales Sig. (bilateral) ] 026
N 26 26
Desempefio Coeficiente de correlacion 437" 1,000
Laboral Sig. (bilateral) 026
N 26 26

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

De los resultados, se aprecia que la correlacion entre la motivacion laboral, a nivel
necesidades motivacionales, y la percepcion del desempefio laboral de los
trabajadores del Centro Juvenil de Diagnoéstico y Rehabilitacién Santa Margarita, es
positiva media, hallandose con un valor calculado donde p=0,026 con un coeficiente
de correlacién de 0,437 que significa que son directamente proporcionales. En ese
sentido, existe relacion de la dimension necesidades motivacionales en la percepcion

del desempefio laboral de los trabajadores del Centro Juvenil.
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Tabla 24

Resultado del anélisis de correlacion entre motivacion laboral, a nivel impulsos
motivacionales y percepcion del desempefio laboral

Impulsos Desempefio
Motivacionales Laboral
Rho de Impulsos Coeficiente de correlacion 1,000 212
Spearman Motivacionales Sig. (bilateral) ] 208
N 26 26
Desempefio Laboral Coeficiente de correlacion 212 1,000
Sig. (bilateral) ,298
N 26 26

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Se aprecia que la correlacion entre la motivacion laboral, a nivel impulsos
motivacionales, y la percepcién del desempefio laboral de los trabajadores del Centro
Juvenil de Diagndstico y Rehabilitacion Santa Margarita, es positiva débil,
hallandose con un valor calculado donde p=0,298 con un coeficiente de correlacion
de 0,212 que significa que son directamente proporcionales. Es decir; existe relacion
entre la dimension impulsos motivacionales y la percepcion del desempefio laboral

de los trabajadores de la institucion.
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Tabla 25

Resultado del analisis de correlacion entre motivacion laboral, a nivel incentivos
motivacionales y el desempefio laboral

Incentivos Desempefio
Motivacionales Laboral
Rho de Incentivos Coeficiente de correlacion 1,000 483"
Spearman Motivacionales Sig. (bilateral) . ,012
N 26 26
Desempefio Laboral Coeficiente de correlacion 483" 1,000
Sig. (bilateral) ,012
N 26 26

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Se aprecia que la correlacion entre la motivacion laboral, a nivel incentivos
motivacionales, y la percepcién del desempefio laboral de los trabajadores del Centro
Juvenil de Diagnoéstico y Rehabilitacion Santa Margarita, es positiva media,
hallandose con un valor calculado donde p=0,012 con un coeficiente de correlacion

de 0,483 que significa que son directamente proporcionales.
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3.1.4 Contrastacion de hipotesis

En el presente trabajo de investigacion la hipotesis ha sido contrastada, a través del

método estadistico de regresion logistica ordinal.

Hipotesis general

Ho: La motivacion laboral no incide en el desempefio laboral de los trabajadores del

Centro Juvenil de Diagnostico y Rehabilitacién Santa Margarita 2016.

Hi:: La motivacion laboral incide en el desempefio laboral de los trabajadores del

Centro Juvenil de Diagnostico y Rehabilitacién Santa Margarita 2016.

Primera hipotesis

Ho: Las necesidades motivacionales no inciden en el desempefio laboral de los
trabajadores del Centro Juvenil de Diagnostico y Rehabilitacion Santa Margarita

2016.

Hi: Las necesidades motivacionales inciden en el desempefio laboral de los
trabajadores del Centro Juvenil de Diagnostico y Rehabilitacion Santa Margarita

2016.
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Segunda hipotesis

Ho: Los impulsos motivacionales no inciden en el desempefio laboral de los
trabajadores del Centro Juvenil de Diagnostico y Rehabilitacion Santa Margarita

2016.

H1: Los impulsos motivacionales inciden en el desempefio laboral de los trabajadores

del Centro Juvenil de Diagnostico y Rehabilitacion Santa Margarita 2016.

Tercera hipotesis

Ho: Los incentivos motivacionales no inciden en el desempefio laboral de los
trabajadores del Centro Juvenil de Diagnostico y Rehabilitacion Santa Margarita

2016.

Hi: Los incentivos motivacionales inciden en el desempefio laboral de los
trabajadores del Centro Juvenil de Diagnostico y Rehabilitacion Santa Margarita

2016.



Tabla 26
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Resultado del anélisis de regresion logistica ordinal de la motivacién laboral y la
percepcion del desempefio laboral

Bondad de ajuste

Chi-cuadrado

gl Sig.

Pearson 2

Desvianza 2

Funcién de enlace: Logit.

a. Se ha producido un desbordamiento de punto flotante al

calcular este estadistico. Por lo tanto, su valor se define

como perdido del sistema.

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,599
Nagelkerke ,844
McFadden , 738

Funcion de enlace: Logit.

Estimaciones de pardametro

95% de intervalo de confianza

Estimacién  Error estandar Wald gl Sig. Limite inferior  Limite superior
Umbral [Desempefio = 1] -3,568 ,000 1 -3,568 -3,568
Desempefio = 2 -6,630 15,909 174 1 677 -37,812 24,552
[ p
Ubicaciéon  [Motivacion=1] -11,728 136,795 ,007 1 ,932 -279,841 256,385
Motivacion=2 -5,384 40,502 ,018 1 ,894 -84,766 73,998
[
[Motivacién=3] 0® 0
Escala [Motivacién=1] ,948 ,000 1 ,948 ,948
Motivacion=2 -2,167 ,000 . 1 . -2,167 -2,167
[
[Motivacion=3] 0* 0
[Necesidades=1] -9,380E-16 2,189 ,000 1 1,000 -4,290 4,290
[Necesidades=2] 6,243E-16 14,041 ,000 1 1,000 -27,520 27,520
[Necesidades=3] 0? 0
[Incentivos=1] ,000 ,000 . 1 . ,000 ,000
Incentivos=2 -9,350E-16 14,041 ,000 1 1,000 -27,520 27,520
[
[Incentivos=3] 0* 0
Impulsos=1 2,975E-15 26,606 ,000 1 1,000 -52,146 52,146
[Imp
Impulsos=2 2,114E-15 24,854 ,000 1 1,000 -48,713 48,713
[Imp
[Impulsos=3] 0% 0

Funcién de enlace: Logit.

a. Este parametro esté establecido en cero porque es redundante.
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En ese contexto, estando a los resultados obtenidos y contrastados con las hipotesis
del presente trabajo de investigacion, se establecen los siguientes resultados,

considerando la siguiente regla de decision, para cada hipotesis:

Si valor p > 0,05 se acepta la hipotesis nula (Ho).

Si valor p < 0,05 se acepta la hipotesis alterna y/o del investigador (Hy).

Hipdtesis general

De acuerdo con los resultados obtenidos en la tabla 26, la significancia de la
motivacion laboral es de 0,894 siendo mayor al valor p>0,05, lo cual no rechaza la
hipotesis nula; es decir, la motivacién laboral no incide en la percepcion del
desempefio laboral de los trabajadores del Centro Juvenil de Diagnostico y
Rehabilitacion Santa Margarita 2016; no obstante, existir correlacion positiva media

de 0,443 entre las variables.

Primera hipotesis

Considerando los resultados de la tabla 26, la significancia de la dimension
necesidades motivacionales es de 1,000 siendo mayor al valor p>0,05, lo cual no
rechaza la hipotesis nula de la investigacion; es decir, las necesidades motivacionales
no inciden en la percepcion del desemperio laboral de los trabajadores del Centro

Juvenil de Diagnostico y Rehabilitacion Santa Margarita 2016; a pesar de existir
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correlacion  positiva media de 0,437 entre la dimension y la percepcion del

desempefio laboral.

Segunda hipotesis

En concordancia con los resultados de la tabla 26, no se rechaza la hip6tesis nula de
la investigacion, al ser el nivel de significancia de la dimensién impulsos
motivacionales de 1,000 mayor al valor p>0,05; es decir, los impulsos motivacionales
no inciden en la percepcion del desempefio laboral de los trabajadores del Centro
Juvenil de Diagndstico y Rehabilitacion Santa Margarita 2016; no obstante, existir
correlacion positiva débil de 0,212 entre la motivacion dimension y la percepcion del

desempefio laboral.

Tercera hipotesis

Los resultados de la tabla 26, arrojaron que el nivel de significancia de la dimensién
incentivos motivacionales es de 1,000 siendo mayor al valor p>0,05; por lo cual, no
se rechaza la hipotesis nula, siendo que los incentivos motivacionales no inciden en
la percepcion del desempefio laboral de los trabajadores del Centro Juvenil de
Diagnostico y Rehabilitacion Santa Margarita 2016; a pesar de existir correlacion

positiva media de 0,483 entre la dimension y la percepcién del desempefio laboral.



I\V. DISCUSION
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El objetivo general de la presente investigacion fue determinar la motivacion laboral en la
percepcion del desempefio laboral de los trabajadores del Centro Juvenil y Diagnostico y
Rehabilitacion Santa Margarita 2016. En ese contexto, de acuerdo a los resultados obtenidos
se contrasto los mismos con los resultados de los trabajos de investigacion que se utilizaron
como antecedentes del presente estudio, partiendo con la comparacion con los estudios
realizados en el ambito internacional (Venezuela, Ecuador, Guatemala y MEéxico),
debiéndose ademas tener presente que las condiciones laborales, culturales y estilos de vida

son diferentes a los de este pais:

Es asi que, a diferencia con el estudio realizado por Lopez (2015), titulado:
Motivacion como factor influyente en el desempefio laboral de los docentes de la Unidad
Educativa Carabobo, el cual concluyé que existe un alto indice de desmotivacién de parte
de los docentes que laboran en citada Unidad, lo que conlleva en ocasiones a la
inconformidad y apatia, afectando directamente en el desempefio del personal; en el presente
estudio, se obtuvo que el nivel de desmotivacidn de los trabajadores del Centro Juvenil Santa
Margarita es bajo ( 7.7%) y que la mayoria de servidores (80.77%) perciben que su
desempefio laboral es regular; con un nivel de correlacién entre las variables de 0.44%
(positiva media); sin embargo, en concordancia con el nivel de significancia obtenido en
ambas variables (motivacién laboral 0,894 y percepcion del desempefio laboral 0,677 siendo
mayor al valor p > 0,05), se concluye que la motivacién laboral no incide en la percepcion
del desempefio laboral que los trabajadores del Centro Juvenil de Diagnostico vy

Rehabilitacion Santa Margarita 2016 tienen.
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En relacion con lo obtenido por Ortega (2013), en su estudio Motivacion y evaluacion
del desempefio como factores de competitividad: caso de estudio empresa del sector
automotriz, que arrojé como resultados que no obstante la empresa del sector automotriz, es
un centro de desarrollo de autopartes que cuenta con altos estandares de calidad y cuyas
instalaciones son de primer mundo, los trabajadores presentan como debilidad un alto grado
de insatisfaccion con referencia al reconocimiento, el cual es expresado con el deseo de
obtener mayores beneficios econémicos y la dificultad de competir con salarios de
economias desarrolladas y como fortalezas los valores intrinsecos tales como, creatividad e
iniciativa para la resolucion de problemas. En el presente estudio, se obtuvo que la mayoria
de los trabajadores del Centro Juvenil Santa Margarita tiene un regular nivel de motivacion
(80.77%), siendo los indicadores que mas los motivan los relacionados a la dimension de
necesidades motivacionales, que comprenden las necesidades de afecto, aceptacion, amistad,
trabajo en equipo, sentido de pertenencia, compafierismo, reconocimiento, respeto personal
y la de ser respetado por los demas; respecto a la percepcion del desempefio laboral, se tiene
que la mayoria de trabajadores presentan una baja percepcion del desempefio de labores bajo
presion (23.08%), nivel que esta referido a realizar una tarea bajo condiciones que ejercen
tension, en menos tiempo, menos recursos (humanos, materiales y técnicos) y menos
espacio; en ese contexto, y considerando que las instalaciones del Centro Juvenil no son
modernas y presentan varias limitaciones en cuanto a su infraestructura, se puede decir que
no necesariamente un ambiente de confort garantiza la total satisfaccion de los empleados,
si no que ello debe estar aunado a la satisfaccion de otras necesidades como el

reconocimiento, mayores beneficios econdémicos, otros.
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Respecto a los resultados obtenidos por Robalino (2013) en su estudio sobre la
Motivacion y su incidencia en el desempefio laboral de los colaboradores del area operativa
en el Gobierno Municipal del Cantén Pillaro, cuyos resultados establecieron que los
trabajadores presentan un nivel motivacional bajo, a causa del salario percibido, falta de una
comunicacion efectiva, poca estimulacion laboral y, otros que conllevan a determinar que el
clima laboral de la institucion no es el mas idoneo, puesto que los niveles motivacionales
estdn muy lejos de estimular el rendimiento laboral, bajando los niveles de produccién. Se
tiene que los mismos, no concuerdan con los resultados de la presente investigacion que
arrojaron que la mayoria de los trabajadores del Centro Juvenil Santa Margarita presentan
un regular nivel de motivacion (80.77%), siendo los indicadores que mas los motivan los
relacionados a la dimension de necesidades motivacionales que comprenden las necesidades
de afecto, aceptacion, amistad, trabajo en equipo, sentido de pertenencia, compafierismo,
reconocimiento, respeto personal y la de ser respetado por los demas, entre otros, lo cual

repercute en un regular nivel de productividad (65.38%).

De otro lado, en comparacion con los resultados del estudio realizado por Rios (2010)
Relacion entre el tiempo de seguir un programa de salud integral y el desempefio laboral de
los operarios de una empresa comercializadora de bienes de consumo masivo, que concluyo
que existe una correlacion positiva alta (0.931), estadisticamente significativa (menor al
0.01%), entre el tiempo de participar en el programa de salud integral y el desempefio laboral
de los empleados; asi como, entre el tiempo de estar en el programa y trabajo en equipo
(0.910), productividad (0.871), calidad en el trabajo (0.883), respeto y responsabilidad
(0.893), capacitacion (0.907) y asistencia y puntualidad (0.904); el presente estudio,

determind que existe una correlacion positiva media (0.443) entre la motivacion laboral y la
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percepcion del desemperio laboral de los trabajadores del Centro Juvenil Santa Margarita, lo
que significa que son directamente proporcionales, habiendo alcanzado los trabajadores los
mejores niveles (bueno) en trabajo en equipo (65.38%) y respeto y responsabilidad
(46.15%), regulares niveles en asistencia y puntualidad (42.31%), productividad (65.38%) y
calidad en el trabajo (61.54%) y un bajo nivel de trabajo bajo presion (23.08%), nivel que
esta referido a realizar una tarea bajo condiciones que ejercen tension, en menos tiempo,
menos recursos (humanos, materiales y técnicos) y menos espacio; es también el esmero en
lograr el resultado con eficiencia, con nula, poca 0 mucha supervision cercana que haga
presion para lograr el objetivo. En si, se refiere a la capacidad de no perder las habilidades

de funciones ante la carga de trabajo.

El estudio realizado por Delgado y Di (2010), sobre la Motivacién laboral y su
incidencia en el desempefio organizacional de la Empresa de Bienes — Raices
Multiviviendas, C.A., cuyo resultado fue que la mayoria de trabajadores presenta un bajo
nivel de desempefio, y reflejan que sus actividades no estan relacionadas al cargo que poseen,
al momento de tomar una decision laboral la mitad de la poblacion lo hace en grupo mientras
que la otra mitad lo hace individualmente, al igual que un 50% no se siente identificado con
el ambiente laboral, mientras que un 41,7% si lo hace, habiendo estado conformada la
poblacion del estudio por el total de trabajadores, es decir, 12 personas; no es similar con los
resultados del presente estudio, que arrojaron que la mayoria de los trabajadores del Centro
Juvenil de Diagndstico y Rehabilitacion Santa margarita (80.77%) presentan una regular
percepcion del desempefio laboral, habiendo sido el total de la poblacion del estudio 26
trabajadores; es decir, no obstante que ambos estudios han sido realizados con muestras

pequenfas los resultados son diferentes.
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Estudios realizados en el ambito nacional:

Valqui (2014) en su estudio Clima organizacional y desempefio laboral de servidores
del Instituto Nacional Penitenciario afio 2013, concluyé que existe correlacion
estadisticamente significativa entre clima organizacional y desempefio laboral en servidores
publicos del Instituto Nacional Penitenciario de r=0,638 con un nivel de confianza del 95%
(p<0.05); que el 56.3% de los servidores considera que de manera regular se fomenta el
climaen la organizacion; el 12.6 % considera que se fomenta poco y un 0.8 % considera que
siempre se fomenta un clima organizacional; en relacién con la presente investigacion se
concluyd que existe correlacién positiva media de r=0.443 entre la motivacion laboral y la
percepcion del desemperfio laboral de los trabajadores del Centro Juvenil Santa Margarita,
donde el 8.7% de los trabajadores tiene una baja motivacion, el 80.85 regular motivacion y
el 11.5% una buena motivacion, cantidades semejantes en los mismos niveles a la percepcion
que se tiene sobre el desempefio laboral; con lo cual se considera similitud entre los
resultados de ambos estudios los cuales ademas han sido dirigidos a servidores publicos que

trabajan con personas en conflicto con la Ley Penal privados de su libertad.

En relacién a los estudios realizados en el afio 2014, por Valdivia y Chauca titulado
Relacion entre habilidades sociales y desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Gerencia General del Poder Judicial — 2014, y por Campos y Calle
titulado motivacion laboral y desempefio docente en el Centro Parroquial Experimental de
Educacion Integral Nuestra Sefiora de Monserrat UGEL N° 03-Cercado de Lima 2014,
concluyeron el primero que, existe una relacion significativamente fuerte entre habilidades
sociales y el desempefio laboral de los trabajadores de la citada institucion, cuyos

instrumentos de aplicacion contaron con un grado de confiabilidad de 0.81% para el
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cuestionario de habilidades sociales y de 0.73% para el cuestionario de desempefio laboral
y, el segundo que, existe una muy alta correlacion de r=0.88 entre motivacion laboral y
desempefio docente del citado Centro Parroquial, con un nivel de significancia de a=0.05 y
p=0.001. En comparacion con los resultados de la presente investigacion, se tiene que si bien
los cuestionarios aplicados contaron con una muy alta confiabilidad (0.81% para motivacion
laboral y de 0.92% para la percepcion del desempefio laboral), y el nivel de correlacién entre
las variables es positivo medio (0.443); de acuerdo al nivel de significancia obtenido entre
las variables, se concluye que la motivacién laboral de los trabajadores no incide sobre la
percepcion del desempefio laboral que tienen los servidores del Centro Juvenil Santa

Margarita.

El estudio realizado por Contreras (2015) sobre el Grado de motivacién y su relacién
con el nivel de desempefio laboral en el personal de enfermeria del Policlinico Pablo
Bermudez 2014, que tuvo como objetivo determinar el grado de motivacion y su relacion
con el nivel de desempefio laboral de los servidores, concluy6 que la mayoria del personal
tiene un grado de motivacion media y un desempefio laboral bueno y que el desempefio
laboral del personal de enfermeria no se relaciona con la variedad de la tarea, ni con la
capacidad de autonomia, el desempefio se relaciona con el grado de identificacion que tiene
el personal con la tarea, es decir que desarrolla una tarea de principio a fin con un resultado
visible. Los resultados de la presente investigacion arrojaron que la mayoria de los
trabajadores del Centro Juvenil Santa Margarita tienen una regular motivacion laboral
(80.77%) y una percepcion regular de su desempefio laboral, siendo la dimension
necesidades motivacionales la que mas alto nivel de motivacién laboral alcanzo; la cual
comprende a las necesidades fisiologicas (alimento, sexo, aire, suefio, refugio, otros), de

seguridad (ropa, casa, proteccion, otras.), sociales (afecto, aceptacion, amistad, trabajo en
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equipo, sentido de pertenencia, comparierismo, otros.), estima (reconocimiento, imagen
personal positiva, prestigio, respeto personal y la de ser respetado por los demas, estatus,
otros.) y autorrelacion (realizacion, oportunidad, competencia, independencia, otros.); es
decir, son las necesidades que mas los motivan. Con relacion a las dimensiones del
desempefio laboral, se obtuvo que el trabajo en equipo (65.38%), lo cual involucra a la
habilidad y disposicion para trabajar de manera coordinada, tanto a nivel del departamento
al que pertenece, como a nivel de otros departamentos, comparieros y la empresa en general,
obtuvo el mayor nivel de percepcion de buen desempefio laboral, entre los servidores del

citado Centro Juvenil.

Finalmente, el estudio realizado por Amésquita (2014), Motivacion Laboral y
Desemperio del Personal en la Empresa Prominco E.l1.R.L, del Distrito de Jesus Maria 2014,
cuyo objetivo fue determinar la relacién entre la motivacion laboral y el desempefio del
personal de la citada institucién, tuvo como resultados que no existe relacion entre la
motivacidn laboral y el desempefio de los trabajadores de la citada institucion. En relacion a
la motivacion laboral se obtuvo que el 16.7% de los encuestados manifiestan no encontrarse
motivados y el 61.1% indican que si; respecto a la variable desempefio laboral, el 38.9% de
los encuestados expresan que es malo, el 33.3% que es bueno y un 27.8% indican que es
muy bueno. En relacion, con los resultados de la investigacion desarrollada en el Centro
Juvenil Santa Margarita del Poder Judicial al igual que el estudio realizado por Amesquita
se obtuvo, de acuerdo con los resultados, que no hay incidencia de la motivacion laboral en
la percepcion que tienen los trabajadores de su desempefio laboral, al tener ambas variables
un nivel de significancia mayor al valor p>0,05 (motivacion 0.894 y desempefio 0.677), a
pesar de existir de acuerdo con los resultados obtenidos en la prueba estadistica Rho de

Spearman, una correlacion positiva media de 0,443 entre ambas. Respecto, a las variables se
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obtuvo que el 7.69% de los trabajadores manifestaron no sentirse motivados y tener una baja
percepcion de su desempefio laboral, el 80.77% tener una regular motivacion y una
percepcion regular de su desempefio laboral y el 11.54% estar motivados y tener una buena

percepcion de su desempefio laboral.



V. CONCLUSIONES



105

Una vez tabulados y graficados los datos, de las encuestas aplicadas a 26 trabajadores del
Centro Juvenil de Diagndstico y Rehabilitacion Santa Margarita, se procedié al andlisis e
interpretacion de los mismos, contrastando los resultados con los objetivos de la presente

investigacion, llegandose a las siguientes conclusiones:

Primera

Respecto, al objetivo general que pretendia determinar la motivacién laboral en la
percepcion del desempefio laboral de los trabajadores del Centro Juvenil de Diagnostico y
Rehabilitacion Santa Margarita 2016, manifestar que si bien existe correlacion positiva
media entre las variables (0,443), el nivel de significancia de las mismas no es lo suficiente
para gque la variable independiente motivacion laboral (0,894) incida sobre la variable
dependiente percepcion del desempefio laboral (0,677); es decir, no hay incidencia de la
motivacién laboral en la percepcion del desempefio laboral de los trabajadores de la citada

institucion.

Segunda

En relacion, al primer objetivo que pretendia determinar la dimension necesidades
motivacionales en la percepcién del desempefio laboral de los trabajadores del Centro
Juvenil Santa Margarita 2016, los resultados del estudio sefialan que la motivaciéon laboral,
a nivel de necesidades motivacionales, se relaciona de manera positiva media (0,437), con
la percepcion del desemperio laboral de los trabajadores; sin embargo, la significancia de la

dimensién es de 1,000 mayor al valor p>0,05, lo cual no rechaza la hipétesis nula de la
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investigacion; es decir, las necesidades motivacionales no inciden en la percepcion del

desempefio laboral de los trabajadores.

Tercera

El segundo objetivo, consistio en determinar la dimension impulsos motivacionales en la
percepcion del desempefio laboral de los trabajadores del Centro Juvenil Santa Margarita
2016; sin embargo, los resultados del estudio nos sefialan que, no obstante, existe correlacion
positiva débil (0,212) entre ambas, no hay incidencia de la dimensién en la percepcion del
desempefio laboral de los trabajadores, siendo la significancia de impulsos motivacionales

de 1,000 mayor al valor p > 0,05.

Cuarta

Con relacion al tercer objetivo, a través del cual se pretendid determinar la dimension
incentivos motivacionales en la percepcion del desempefio laboral de los trabajadores del
Centro Juvenil Santa Margarita 2016; se concluye de acuerdo a los resultados obtenidos que,
no hay incidencia de los incentivos motivacionales en la percepcion del desempefio laboral
de los trabajadores, en vista que el nivel de significancia de la dimension es de 1,000 mayor

al valor p>0,05; no obstante que, existe correlacion positiva media entre las variables (0,483)

Quinta

Finalmente, se concluyé que pueden existir otros factores que inciden en el desempefio

laboral de los trabajadores, pues en el presente estudio, la variable independiente motivacion
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laboral evidencio no tener mayor impacto y/ o incidencia sobre la variable dependiente

percepcion del desempefio laboral; a pesar de estar correlacionados.



VI. RECOMENDACIONES
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Primera

Generar espacios para la comunicacion asertiva, entre los trabajadores y directivos, con el
objetivo de fortalecer el sentido de pertenenciay el compromiso por la institucién; asi como,
periddicamente realizar eventos recreativos y deportivos que fortifiquen los vinculos de

confraternidad entre los trabajadores.

Segunda

Establecer una politica de estimulos para los trabajadores, por el cumplimiento de metas,

enfocados en la satisfaccion laboral, crecimiento personal y profesional.

Tercera

Elaborar indicadores de gestion, por area, a efecto de establecer estdndares de desempefio
laboral y mecanismos de control, que permitan previa evaluacién, vincular los procesos de

seleccion y de capacitacion, de acuerdo a las exigencias de los citados indicadores.

Cuarta

En base a lo previamente indicado, disefiar y establecer un instrumento de evaluacion y/o
lista de cotejo, para la evaluacion del desempefio laboral de los trabajadores, que permita de
manera objetiva determinar su nivel de desempefio y satisfaccion con el mismo, a efecto

mantener activas las fortalezas y fortalecer las debilidades detectadas.
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Quinta

Profundizar el presente estudio, incluyendo otros factores que permitan determinar su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores, utilizando para la recoleccién de
datos, el instrumento de evaluacion elaborado por la institucion, a efecto de identificar los
factores y/o causas que no permiten que los trabajadores tengan un mas alto desempefio
laboral; considerando que, para la investigacion materia de atencion, se utilizéd un

cuestionario, tipo escala de Lickert, autoevaluativo.
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3. RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo, determinar la motivacion laboral en la percepcion del
desempefio laboral de los trabajadores del Centro Juvenil Santa Margarita 2016. El enfoque
fue cuantitativo, tipo descriptivo—correlacional causal. Se aplicé dos encuestas tipo Lickert,
de 33 items para la motivacion laboral y 30 items para la percepcion del desempefio laboral,

que fueron aplicados a 26 trabajadores de la institucion.

Una vez tabulados y graficados los datos, se procedio al anélisis e interpretacion de los
mismos, evidenciandose, de acuerdo a la prueba estadistica Rho de Spearman, que existe
correlacion positiva media (0,443) entre las variables; sin embargo, los resultados de la
prueba estadistica Regresion Logistica Ordinal, evidenciaron que la significancia de la
motivacion laboral (0,894) y de la percepcion del desempefio laboral (0,677), no rechazan la
hipdtesis nula; es decir, la motivacion laboral no incide en la percepcion del desempefio

laboral de los trabajadores de la citada institucion.
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5. ABSTRACT

The research aimed to determine the work motivation in the perception of job performance
of workers Youth Center Santa Margarita 2016. The focus was quantitative, descriptive-
correlational causal type. Lickert two surveys, 33 items for work motivation and 30 items
for the perception of job performance, which were applied to 26 workers of the institution

was applied.

Once tabulated and graphed data, analysis and interpretation of data, showing, according to
the Rho Spearman statistical test, there average positive correlation (0.443) between the
variables we proceeded; however, the results of the statistical test Ordinal logistic regression,
showed that the significance of work motivation (0.894) and the perception of job
performance (0.677), do not reject the null hypothesis; ie work motivation does not affect

the perception of the job performance of employees of that institution.

6. KEYWORDS

Work motivation, perception, work performance, youth center, motivational drives,

motivational incentives and motivational needs.
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7. INTRODUCCION

El estudio pretendié determinar si la motivacion laboral incide en la percepcion del
desempefio laboral de los trabajadores del Centro Juvenil Santa Margarita 2016; a efecto de
obtener mayor informacidn sobre esta tematica que, contribuya a mejorar la motivacion

laboral de los trabajadores de la citada institucion.

Para ello, se revisO diversas teorias que, en el tiempo, han tratado de explicar, previa
identificacion y evaluacién, la importancia de contar con trabajadores motivados para un
mejor desempefio laboral, como son la Piramide de Maslow, Teoria ERC de Alderfer, Teoria
de las Necesidades Adquiridas de McClelland, Teoria de las Expectativas de VVroom, entre
otras; teorias que han sido estudiadas por Chiavenato (2009) y agrupadas desde una
perspectiva sistémica, en tres dimensiones, para la motivacion laboral (necesidades
motivacionales, impulsos motivacionales e incentivos motivacionales). Respecto, al
desempefio laboral varios autores han emitido sus opiniones sobre cuales serian las causas o
dimensiones que influyen en la persona, para que aplique y demuestre sus conocimientos,
habilidades y capacidades en el desempefio de sus funciones; Chiavenato (2000) refirié que
el desempefio se evalia mediante factores previamente definidos y valorados: factores
actitudinales (disciplina, iniciativa, responsabilidad, habilidad, discrecion, creatividad,
otros) y factores operativos (conocimiento del trabajo, calidad, trabajo en equipo, liderazgo,

otros).

Asimismo, se tomd como referencia estudios previos, realizados en el ambito internacional
y nacional, que tienen similitud con la presente investigacion, como el de Robalino (2013)

La motivacion y su incidencia en el desempefio laboral de los colaboradores del area
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operativa en el gobierno municipal del Canton Pillaro y Amésquita (2014) Motivacion
laboral y desempefio del personal en la Empresa Prominco E.L.R.L, del distrito de Jesus

Maria 2014.

El procesamiento de los datos, permitid resolver los problemas, objetivos e hipotesis
planteadas; siendo que, no obstante, existir correlacion positiva media entre las variables, el
nivel de significancia de las mismas, no es lo suficiente, para que la motivacion laboral incida

en la percepcion del desempefio laboral de los trabajadores de la institucion.

8. METODOLOGIA

De acuerdo con lo manifestado por Herndndez, Fernandez y Baptista (2010), el estudio fue
de tipo basica, descriptivo y correlacional causal. Basica, porque investigo la incidencia entre
las variables. Descriptivo, porque recogié informacion de manera independiente.
Correlacional, porque permitié determinar el grado de relacion entre las dimensiones de la
motivacion laboral y la percepcion del desempefio laboral. El disefio fue de tipo no
experimental, corte transversal y correlacional causal, en vista que no se manipularon las
variables de estudio. La poblacion, la conformaron 26 trabajadores de la institucion, la
mayoria mujeres, cuyo trabajo esta relacionado con la rehabilitacion y reinsercion social de
las adolescentes en conflicto con la Ley Penal; la muestra fue de 15 trabajadores,

seleccionados mediante la técnica de muestreo probabilistico, de tipo aleatorio simple.

Para la recoleccidn de datos, se utilizé dos encuestas, tipo escala de Lickert, de 33 items para
motivacién laboral y 30 items para percepcion del desempefio laboral; instrumentos que

fueron validados por juicio de expertos, quienes dictaminaron que contienen claridad,
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coherencia y relevancia para su aplicacion. Los datos fueron analizados, a través del paquete
estadistico IBM SPSS. Para la elaboracion de tablas y distribucion de datos, se utilizo la
estadistica descriptiva. La correlacion de las variables la determind la Rho de Spearman y
para la contrastacion de las hipotesis se aplicé la estadistica inferencial, regresion logistica

ordinal.

9. RESULTADOS

De acuerdo al nivel de significancia de las variables, no se rechaza la hipétesis nula; es decir,
no existe incidencia de la motivacion laboral (0,894) en la percepcion del desempefio laboral
de los trabajadores (0,677), no obstante, existir correlacion positiva media (0,443) entre las

variables las mismas.

No existe incidencia de la dimensién necesidades motivacionales en la percepcion del
desempefio laboral de los trabajadores, siendo el nivel de significancia de la dimension
(1,000 mayor a p>0,05), lo cual no rechaza la hipdtesis nula; no obstante, existir correlacion

positiva media (0,437) entre ambas.

El nivel de significancia de la motivacion laboral, a nivel dimension impulsos
motivacionales (1,000 mayor a p>0,05), no rechaza la hip6tesis nula; por lo cual, los
impulsos motivacionales no inciden en la percepcién del desempefio laboral de los

trabajadores. No obstante, existir positiva débil (0,212) entre las mismas.

La significancia de la dimension incentivos motivacionales (1,000 mayor a p>0,05) no

rechaza la hipdtesis nula, es decir, los incentivos motivacionales no inciden en la percepcion
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del desempefio laboral de los trabajadores; no obstante, existir correlacion positiva media

(0,483) entre ambas.

Asimismo, se obtuvo que la mayoria de los trabajadores encuestados (81%), contaban con
una regular motivacion laboral; asi como, con una regular percepcion de su desempefio

laboral.

10. DISCUSION

Los resultados determinaron que, no obstante existir correlacion entre las variables, el nivel
de significancia de las mismas, no es lo suficiente, para que la variable motivacion laboral,
ni sus dimensiones, incidan sobre la variable dependiente percepcion del desempefio laboral.
En ese contexto, los resultados del presente estudio coinciden con lo referido por Chiavenato
(2009), quien sostuvo que, no obstante, la motivacion casi siempre es la razén principal, son
varias las razones que explican por qué las personas tienen diferentes desempefios, lo cual

ademas esta relacionado con sus necesidades y metas.

De igual modo, se obtuvo que el nivel de motivacion laboral, de la mayoria de los
trabajadores es regular, asi como, el de la percepcion de su desempefio laboral; siendo los
indicadores que mas los motivan, los relacionados a las necesidades motivacionales, que
comprenden el afecto, amistad, trabajo en equipo, sentido de pertenencia, compafierismo,
reconocimiento, entre otros, lo cual repercute en un alto trabajo en equipo y regular nivel de
productividad; resultados contrarios a lo concluido por Delgado y Di (2010) en su estudio
Motivacion laboral y su incidencia en el desempefio organizacional, que determiné que la

mayoria de trabajadores presenta un bajo nivel de desempefio. Asi como, a lo obtenido por
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Robalino (2013) en su estudio Motivacion y su incidencia en el desempefio laboral, cuyos
resultados establecieron que los trabajadores presentan baja motivacion y que los niveles
motivacionales estan muy lejos de estimular el rendimiento laboral, bajando los niveles de

produccién.

11. CONCLUSIONES

El nivel de significancia determind que, no hay incidencia de la motivacion laboral en la

percepcion del desempefio laboral, no obstante, existir correlacién positiva media entre ellas.

No existe incidencia de la dimensién necesidades motivacionales en la percepcién del

desempefio laboral, a pesar de haber correlacion positiva media entre ambas.

No hay incidencia de la dimension impulsos motivacionales en la percepcion del desempefio
laboral de los trabajadores, a pesar de existir correlacion positiva débil entre las mismas

variables.

La dimension incentivos motivacionales no incide sobre la variable percepcion del

desempefio laboral, no obstante, existir correlacion positiva media entre ambas.

El desempefio laboral podria estar determinado por otros factores, pues en el presente
estudio, la variable motivacion laboral evidencio no tener incidencia sobre la percepcién del

desemperio laboral de los trabajadores; no obstante, estar correlacionados.
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los trabajadores del los trabajadores del Centro Juvenil de - Necesidad de P21, P22, P23
Centro Juvenil de Centro Juvenil de Diagndstico y afiliacion

Diagnostico y
Rehabilitacion Santa
Margarita 20167

Diagnostico y
Rehabilitacion Santa
Margarita 2016.

Rehabilitacion Santa
Margarita 2016.




¢Como incide la
dimensién impulsos
motivacionales en la
percepcion del
desempefio laboral de
los trabajadores del
Centro Juvenil de
Diagnostico y
Rehabilitacion Santa
Margarita 2016?

Determinar los
impulsos
motivacionales en la
percepcion del
desempefio laboral
de los trabajadores
del Centro Juvenil de
Diagnostico y
Rehabilitacion Santa
Margarita 2016.

Los impulsos
motivacionales
inciden en la
percepcion del
desempefio laboral de
los trabajadores del
Centro Juvenil de
Diagnostico y
Rehabilitacion Santa
Margarita 2016.

Incentivos
motivacionales

- Remuneracion
- Reconocimiento

P24, P25, P26
P27, P28, P29,
P30, P31, P32
y P33,

Malo (33 - 82)
Regular (83 - 107)
Bueno (108 -132)

¢Coémo incide la
dimensidn incentivos
motivacionales en la
percepcion del
desempefio laboral de
los trabajadores del
Centro Juvenil de
Diagnostico y
Rehabilitacion Santa
Margarita 2016?

Determinar los
incentivos
motivacionales en la
percepcion del
desempefio laboral
de los trabajadores
del Centro Juvenil de
Diagnostico y
Rehabilitacion Santa
Margarita 2016.

Los incentivos
motivacionales
inciden en la
percepcion del
desempefio laboral de
los trabajadores del
Centro Juvenil de
Diagnostico y
Rehabilitacion Santa
Margarita 2016.

Variable 2: PERCEPCION DEL D

ESEMPENO LABORAL

Dimensiones Indicadores items Niveles o Rangos
Asistencia y Asistencia P1, P2, P3 P4,
puntualidad Puntualidad P5
Trabajo en H?b'“o!a(.j, P6, P7, P8, P9,
equipo DISpOSICIO_n P10
para trabajar
Rendimiento
Productividad Recursos P11,P12, P13,
Tiem P14, P15 Malo (30 — 73)
po
Regular (74 —
Respeto y Accesibilidad P16, P17, P18, | 95)
responsabilidad Cordialidad P19, P20 Bueno (96 —
; : 120)
Calidad enel | Ve 0o GG | pyy o) pog,
trabajo g P24, P25
alcanzados
Disposicion de
tiempo
Trabajo bajo Adaptacion al P26, P27, P28,
presion ritmo de P29y P30.

trabajo.




CUESTIONARIO MOTIVACION LABORAL

Instrucciones:
El presente instrumento ha sido disefiado con la finalidad de obtener informacion sobre la

motivacion laboral. Por ello, se le requiere marcar con una X s6lo una de las alternativas.
Asimismo, se hace presente que este instrumento es anénimo y sera utilizado en la
investigacion sobre “Influencia de la Motivacion Laboral en el Desempefio Laboral de los
trabajadores del Centro Juvenil de Diagndstico y Rehabilitacion Santa Margarita”.

o CASI
N ITEM SIEMPRE | ¢ cvpre | A VECES NUNCA

Nunca he aguantado hambre por falta de comida o
1 | falta de dinero para comprarla (No considerar las
dietas realizadas por decision propia).

Por lo general me siento a salvo y seguro/a en el
trabajo.

Me siento seguro en mi hogar con mis seres
queridos.

Entablo conversaciones facilmente con mis
comparieros de trabajo.

5 | Participo en eventos sociales que se presentan.

6 | Mifamilia me ama y me siento parte de ella.

Tengo buenas relaciones con mis amigos y colegas,
ellos me aceptan por lo que soy.

Por encima de todo busco activamente la belleza,
forma y balance en todas las cosas que me rodean.

La cultura y las artes son un tema de interés central

para mi.

10 Mis compafieros de trabajo me consideran como
amigo/a.

1 Ser consciente de mi mismo/a es una de mis

mayores prioridades.

La busqueda de conocimiento y comprension de las
12 | cosas, aparte de que es necesario para mi trabajo, es
algo extremadamente importante para mi.

Me siento satisfecho con la profesion que

13 ~
desemperio.

1 Cuando inicio un curso de capacitacion lo concluyo
hasta el fin.

- Constantemente me comprometo a seguir
estudiando.

Obtengo los grados académicos propuestos cada vez
16 | que estudio (postgrado, otra especialidad, carrera
técnica, otros).

17 | Me gusta ocupar un cargo directivo.

Constantemente participo en representaciones para
ocupar un cargo.

18

19 | Soy autoritario cuando ocupo un cargo jerarquico.




CASI

N° ITEM SIEMPRE | ¢ -ubre | A VECES | NUNCA
20 Me gusta influir en la toma de decisiones de otras

personas.
21 | Colaboro con mis compafieros de trabajo.

22

Trabajo en equipo para realizar las programaciones
y/o actividades.

Promuevo la participacion en eventos de

23 confraternidad.

24 | Me es féacil establecer nuevas amistades.

25 | Me gusta pasar el tiempo con los demés.

26 | Expreso mis emociones con facilidad.

27 | La gente me considera amistoso/a.

28 | Evito las discusiones con mis compafieros/as.

29 | Para mi es importante sentirme parte del grupo.

30 | Me intereso por los sentimientos de los demas.

31 | Prefiero amistades cercanas y duraderas.

32 | Me agrada decirles a mis amigos cuanto los aprecio.
23 Me gusta estar en armonia con mis compafieros del

trabajo.

Muchas gracias, por tu colaboracion.




CUESTIONARIO DESEMPENO LABORAL

Instrucciones:
El presente instrumento ha sido disefiado con la finalidad de obtener informacién sobre el

desempeinio laboral. Por ello, se le requiere marcar con una X solo una de las alternativas.
Asimismo, se hace presente que este instrumento es anénimo y serd utilizado en la
investigacion sobre “Influencia de la Motivacion Laboral en el Desempefio Laboral de los
trabajadores del Centro Juvenil de Diagndstico y Rehabilitacion Santa Margarita”.

ASISTENCIA Y PUNTUALIDAD siempre |  CASL | aveces | nunca
Si se ausenta de sus labores, es por causa justificada.
Cumple con los horarios de alimentacion establecidos.
3 Cumple con el horario establecido para el ingreso a
sus labores.
4 Se presenta puntual a las reuniones de trabajo
previamente establecidas.
. Cuando trabaja horas extras, respecta los horarios
gue se le establecieron.
TRABAJO EN EQUIPO SIEMPRE S||(5:G§||?E AVECES | NUNCA
5 Mantiene adecuadas relaciones interpersonales con
Su equipo de trabajo.
- | Antepone el beneficio del grupo al individual.
8 | Manifiesta identificacién con su grupo de trabajo.
° Comparte sus conocimientos y experiencia con los
nuevos integrantes.
10 Coopera con sus compafieros, en lo que sea
necesario, aungue no este dentro de sus funciones.
PRODUCTIVIDAD SIEMPRE | ¢ A5 | AVECES | NUNCA
" Se gsfqerza por superar los objetivos deseados por la
Institucién.
1 Prioriza de forma adecuada sus actividades para
cumplir con las metas asignadas.
13 Entrega su trabajo segun la calendarizacion
establecida.
1 Realiza su trabajo sin necesidad de supervision
constante.
- Demuestra interés en alcanzar los objetivos que le
son asignados.




RESPETO Y RESPONSABILIDAD siemere | ( SASE | aveces | nunca
16 | Acata 6rdenes y respeta a su Jefe inmediato.
17 | Cumple con las politicas internas de la Institucion.
18 Demuestra~una conducta adecuada en el trato hacia
sus compafieros.
1 Cumple con las medidas de seguridad establecidas
por la Institucién.
20 Es cuidadoso y usa adecuadamente el equipo de
trabajo que le brinda la Institucién.
CALIDAD EN EL TRABAJO SIEMPRE CASI AVECES | NUNCA
SIEMPRE
o1 El servicio que brinda, cumple los procesos
establecidos por la Institucion.
- La exactitud con que realiza sus labores se considera
satisfactoria.
03 Corrige oportunamente los errores con la finalidad de
que su servicio sea el requerido.
04 Demuestra interés en mejorar constantemente su
trabajo.
o5 Pone en préactica los conocimientos adquiridos en el
cumplimiento de sus funciones.
TRABAJO BAJO PRESION SIEMPRE CASI AVECES | NUNCA
SIEMPRE
o6 Esta dispuesto a trabajar dias festivos y fines de
semana para alcanzar los objetivos de su puesto.
27 | Se queja cuando tiene mucho trabajo pendiente.
- Cuéndo el trabajo por realizar es excesivo, pide ayuda
para poder cumplir con él.
- Se adapta con facilidad al ritmo del trabajo, cuando
éste es bastante agitado.
20 Nunca falta a su trabajo luego de tener que hacer
muchas tareas en poco tiempo.

Muchas gracias, por tu colaboracion.




JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez, Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento motivacion laboral
que forma parte de la investigacién “Incidencia de la motivacion laboral en la percepcion
del desempefio laboral de los trabajadores del Centro Juvenil de Diagndstico y
Rehabilitacion Santa Margarita 2016”. La evaluacion de los instrumentos es de gran
relevancia para lograr que sean validos y que los resultados obtenidos a partir de éstos sean
utilizados eficientemente. Agradezco su valiosa colaboracion.

L. OBJETIVO DE LA INVESTIGACION:

Determinar la incidencia de la motivacion laboral en la percepcion del desempefio laboral
de los trabajadores del Centro Juvenil de Diagndstico y Rehabilitacién Santa Margarita
2016, cuyo trabajo estd directamente ligado en el proceso de rehabilitacion y reinsercion a
la sociedad de las adolescentes en conflicto con la Ley Penal, que se encuentran privadas
de su libertad.

II. ASPECTOS DE VALIDACION:

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA VARIABLE:
MOTIVACION LABORAL

CATEGORIA / EVALUACION

No DIMENSIONES / ITEM Claridad Coherencia Re]eyancia

Sugerencias
Si No Si No Si No

Nunca he aguantado hambre por falta de
comida o falta de dinero para comprarla. (No
considerar las dietas realizadas por decision
propia).

Por lo general me siento a salvo y seguro(a)
en el trabajo.

s

Me siento seguro en mi hogar con mis seres
queridos.

Entablo conversaciones facilmente con mis
compafieros de trabajo.

Participo en eventos sociales que se /

presentan.

6 | Mi familia me ama y me siento parte de ella.

Tengo buenas relaciones con mis amigos y
colegas, ellos me aceptan por lo que soy.

Por encima de todo busco activamente la
8 |belleza, forma y balance en todas las cosas
que me rodean.

La cultura y las artes son un tema de interés
central para mi.
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10

Mis compatfieros de trabajo me consideran
como amigo(a).

11

Ser consciente de mi mismo/a es una de mis
mayores prioridades.

12

La biisqueda de conocimiento y comprension
de las cosas, aparte de que es necesario para
mi trabajo, es algo extremadamente
importante para mi.

13

Me siento satisfecho con la profesion que
desempefio.

14

Cuando inicio un curso de capacitacion lo
concluyo hasta el fin.

15

Constantemente me comprometo a seguir
estudiando.

W e Y BT B N e e

16

Obtengo los grados académicos propuestos
cada vez que estudio (postgrado, otra
especialidad, carrera técnica, otros).

17

Me gusta ocupar un cargo directivo.

18

Constantemente participo en
representaciones para OCupar un cargo.

> ™S S

19

Soy autoritaric cuando ocupo un cargo
jerdrquico.

20

Me gusta influir en la toma de decisiones de
otras personas.

21

Colaboro con mis compafieros de trabajo.

22

Trabajo en equipo para realizar las
programaciones y/o actividades.

23

Promuevo la participacién en eventos de
confraternidad.

24

Me es facil establecer nuevas amistades.

25

Me gusta pasar el tiempo con los demés.

26

Expreso mis emociones con facilidad.

27

La gente me considera amistoso(a).

28

Evito las discusiones con mis compafieros.

29

Para mi es importante sentirme parte del
grupo.

30

Me intereso por los sentimientos de los
demas.

31

Prefiero amistades cercanas y duraderas.

32

Me agrada decitles a mis amigos cuanto los
aprecio.

33

Me gusta estar en armonia con mis
compafieros del trabajo.
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III. Opinién de Aplicabilidad:

Aplicable ( x )  Aplicable después de corregir ( )  Noes aplicable{ )

IV. Datos Generales:
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JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez, Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento motivacion laboral
que forma parte de la investigacion “Incidencia de la motivacion laboral en la percepcion
del desempefio laboral de los trabajadores del Centro Juvenil de Diagndstico y
Rehabilitacion Santa Margarita 2016”. La evaluacion de los instrumentos es de gran
relevancia para lograr que sean validos y que los resultados obtenidos a partir de éstos sean
utilizados eficientemente. Agradezco su valiosa colaboracion.

I. OBJETIVO DE LA INVESTIGACION:

Determinar la incidencia de la motivacion laboral en la percepcion del desempefio laboral
de los trabajadores del Centro Juvenil de Diagnostico y Rehabilitacion Santa Margarita
2016, cuyo trabajo esta directamente ligado en el proceso de rehabilitacion y reinsercion a
la sociedad de las adolescentes en conflicto con la Ley Penal, que se encuentran privadas
de su libertad.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA VARIABLE:

MOTIVACION LABORAL
CATEGORIA / EVALUACION
N° DIMENSIONES / ITEM Claridad Cohefencia Relevancia

Sugerencias
No Si No Si No

Nunca he aguantado hambre por falta de
comida o falta de dinero para comprarla. (No
considerar las dietas realizadas por decisién
propia).

Por lo general me siento a salvo v seguro(a)
en el trabajo.

\.

Me siento seguro en mi hogar con mis seres
queridos.

Entablo conversaciones facilmente con mis
compafieros de trabajo.

s

Participo en eventos sociales que se
presentan.

6 | Mi familia me ama y me siento parte de ella.

Tengo buenas relaciones con mis amigos y
colegas, ellos me aceptan por lo que soy.

Por encima de todo busco activamente la
8 | belleza, forma y balance en todas las cosas
que me rodean.

La cultura y las artes son un tema de interés
central para mi.
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10

Mis compafieros de trabajo me consideran
como amigo(a).

11

Ser consciente de mi mismo/a es una de mis
mayores prioridades.

La bisqueda de conocimiento y comprension
de las cosas, aparte de que es necesario para

12 2 y
mi trabajo, es algo exiremadamente
importante para mi.

13 | Me siento satisfecho con la profesién que
desempefio.

id Cuando inicio un curso de capacitacion lo
concluyo hasta el fin.

(s Constantemente me comprometo a seguir
estudiando.
Obtengo los grados académicos propuestos

16 {cada vez que estudio (postgrado, otra
especialidad, carrera técnica, otros).

17 | Me gusta ocupar un cargo directivo.

18 Constantemente participo en
representaciones para ocupar un cargo.

19 Soy autoritario cuando ocupo un cargo

jerdrquico.

20

Me gusta influir en la toma de decisiones de
otras personas.

21

Colaboro con mis compafieros de trabajo.

22

Trabajo en equipo para realizar las
programaciones y/o actividades.

23

Promuevo la participacion en eventos de
confraternidad.

24

Me es facil establecer nuevas amistades.

25

Me gusta pasar el tiempo con los demads.

26

Expreso mis emociones con facilidad.

27

La gente me considera amistoso(a).

28

Evito las discusiones con mis compaiieros.

29

Para mi es importante sentirme parte del
2rupo.

30

Me intereso por los sentimientos de los
demas.

31

Prefiero amistades cercanas y duraderas.

32

Me agrada decirles a mis amigos cuanto los
aprecio.

33

Me gusta estar en armonia con mis
compafieros del trabajo.

RV NN VN NN N R N BN N NN B N N NN U IENAN

B B N e i e e Y i G B i R e e N e N N

e e e e e e N e e e e e e N e N N e e R A




: ", - ‘
Observaciones (precisar si hay suficiencia):.... = ... 5 R S S € R K
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JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez, Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento desempefio laboral que
forma parte de la investigacion “Incidencia de la motivacion laboral en la percepcion del
desempefio laboral de los trabajadores del Centro Juvenil de Diagnostico v Rehabilitacién Santa
Margarita 2016”. La evaluacién de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean
validos y que los resultados obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente. Agradezco
su valiosa colaboracién.

1. OBJETIVO DE LA INVESTIGACION:

Determinar la Incidencia de la motivacion laboral en la percepcion del desempefio laboral de los
trabajadores del Centro Juvenil de Diagnéstico y Rehabilitacion Santa Margarita 2016, cuyo
trabajo esta directamente ligado en el proceso de rehabilitacién y reinsercién a la sociedad de las
adolescentes en conflicto con la Ley Penal, que se encuentran privadas de su libertad.

II. ASPECTOS DE VALIDACION:

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA VARIABLE:
DESEMPENO LABORAL

CATEGORIA | EVALUACION

N° DIMENSIONES / ITEM Claridad | Coherencia | Relevancia
Sugerencias
Si No No No
1 Si se ausenta de sus labores, es por causa
justificada.
5 Cumple con los horarios de alimentacién
establecidos.

Cumple con el horario establecido para el
ingreso a sus labores.

Se presenta puntual a las reuniones de
trabajo previamente establecidas.

Cudndo trabaja horas extras, respecta los
horarios que se le establecieron.

Mantiene adecuadas relaciones
interpersonales con su equipo de trabajo.
Antepone el beneficio del grupo al
individual.

Manifiesta identificacién con su grupo de
trabajo.

9 Comparte sus conocimientos y experiencia
con los nuevos integrantes.

Coopera con sus compafieros, en lo que sea
10 | necesario, aunque no esté dentro de sus
funciones.

Se esfuerza por superar los objetivos
deseados por la Institucién.

Prioriza de forma adecuada sus actividades
para cumplir con las metas asignadas.
Entrega su trabajo segun la calendarizacion
establecida.

Realiza su trabajo sin necesidad de
supervision constante.

Demuestra interés en alcanzar los objetivos
que le son asignados.

11

12

13

14
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16

Acata ordenes y respeta a su Jefe inmediato.

17

Cumple con las politicas internas de la
Institucién.

18

Demuestra una conducta adecuada en el trato
hacia sus compafieros,

19

Cumple con las medidas de seguridad
establecidas por la Institucién.

20

Es cuidadoso y usa adecuadamente el equipo
de trabajo que le brinda la Institucion.

21

El servicio que brinda, cumple los procesos
establecidos por la Institucion.

22

La exactitud con que realiza sus labores se
considera satisfactoria.

23

Corrige oportunamente los errores con la
finalidad de que su servicio sea el requerido.

24

Demuestra interés en mejorar
constantemente su trabajo.

Pone en practica los conocimientos
adquiridos en el cumplimiento de sus
funciones.

26

Esta dispuesto a trabajar dias festivos y fines
de semana para alcanzar los objetivos de su
puesto.

27

Se queja cuando tiene mucho trabajo
pendiente.

28

Cuando el trabajo por realizar es excesivo,
pide ayuda para poder cumplir con él.

Se adapta con facilidad al ritmo del trabajo,
cuando éste es bastante agitado.

30

Nunca falta a su trabajo luego de tener que
hacer muchas tareas en poco tiempo.
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JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez, Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento desempefio laboral que
forma parte de la investigacion “Incidencia de la motivacién laboral en la percepcion del
desempefio laboral de los trabajadores del Centro Juvenil de Diagndstico y Rehabilitacién Santa
Margarita 2016”. La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean
validos y que los resultados obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente. Agradezco
su valiosa colaboracion.

I. OBJETIVO DE LA INVESTIGACION:
Determinar la Incidencia de la motivacion laboral en la percepcidn del desempefio laboral de los
trabajadores del Centro Juvenil de Diagnostico y Rehabilitacion Santa Margarita 2016, cuyo

trabajo esta directamente ligado en el proceso de rehabilitacién y reinsercién a la sociedad de las
adolescentes en conflicto con la Ley Penal, que se encuentran privadas de su libertad.

II. ASPECTOS DE VALIDACION:

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA VARIABLE:

DESEMPENO LABORAL
CATEGORIA / EVALUACION
N° DIMENSIONES / ITEM Claridad | Coherencia | Relevancia
Sugerencias
Si No No No
5 Si se ausenta de sus labores, es por causa
| justificada.
, |Cumple con los horarios de alimentacién| /
establecidos. 4
5 |Cumple con el horario establecido para el| /
i
¥’

ingreso a sus labores.

Se presenta puntual a las reuniomes de
trabajo previamente establecidas.

Cudndo trabaja horas extras, respecta los
horarios que se le establecieron,

Mantiene adecuadas relaciones
interpersonales con su equipo de trabajo.
Antepone el beneficio del grupo al
individual.

Manifiesta identificacion con su grupo de
irabajo.

Comparte sus conocimientos y experiencia
con los nuevos integrantes.

Coopera con sus compafieros, en lo que sea
10 | necesario, aunque no esté dentro de sus
funciones.

Se esfuerza por superar los objetivos
deseados por la Institucién,

Prioriza de forma adecuada sus actividades
para cumplir con las metas asignadas.
Entrega su trabajo segin la calendarizacion
establecida.

Realiza su trabajo sin necesidad de
supervisioén constante.

Demuestra interés en alcanzar los objetivos
que le son asignados.
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16 | Acata 6rdenes y respeta a su Jefe inmediato.

Cumple con las politicas internas de la
Institucion.

Demuestra una conducta adecuada en el trato
hacia sus compafieros.

Cumple con las medidas de seguridad
establecidas por la Institucion.

Es cuidadoso y usa adecuadamente el equipo
de trabajo que le brinda la Institucion.

El servicio que brinda, cumple los procesos
establecidos por la Institucion.

La exactitud con que realiza sus labores se
considera satisfactoria.

Corrige oportunamente los errores con la
finalidad de que su servicio sea el requerido.
Demuestra interés en mejorar
constantemente su trabajo.

Pone en practica los conocimientos
25 |adquiridos en el cumplimiento de sus
funciones.

Esta dispuesto a trabajar dias festivos y fines
26 | de semana para alcanzar los objetivos de su
puesto.

Se queja cuando tiene mucho trabajo
pendiente.

Cuando el trabajo por realizar es excesivo,
pide ayuda para poder cumplir con é1.

Se adapta con facilidad al ritmo del trabajo,
cuando éste es bastante agitado.

Nunca falta a su frabajo luego de tener que
hacer muchas tareas en poco tiempo.
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ITI. Opinion de Aplicabilidad:

Aplicable (X )  Aplicable después de corregir ( )  Noes aplicable ()

IV. Datos Generales:

Nombres y Apellidos del Experto:... N L . LLK —_— QGSAC@{OMAESTQ'Q S A

Formacion Académica:... 1 . .l. C' - A C—()M ! N v g’\_ﬂ AQIDM




CONFIABILIDAD DE ALFA DE CROMBRACH - MOTIVACION LABORAL

ALFA DE CROMBACH
Total Sujetos= 15 ~ k Z SLZS ~ MAGNITUD: MUY ALTA

Var-Total=| 14431 Suma de Varianzas= = m 1- 572" B

Preguntas= 33
Media=|  2.40 3.07 267 2.00 167 187 | 2866667 15333333| 16 2.266666667 | 1.8666667 | 2.2666667 | 1.8 | 1.733333| 2.8666667 | 3.1333333| 3.53333333| 3.666667| 3.2 34 | 3.533333| 3.266667 | 3.1333333 | 3.2666667 | 2.8666667| 2.9333333 | 3 | 3.0666667 | 3.1333333 | 3.0666667 | 2.8666667| 3.2 | 3.0666667
Varianza= 1.54 135 1.24 114 0.95 0.98 1.84 0.55 0.83 0.92 1.55 0.92 117 0.92 0.98 0.98 0.27 0.38 0.89 0.83 0.41 0.78 0.84 0.78 0.7 1.07 0.71 0.78 0.84 0.64 0.84 0.89 0.92 30.43
Cuenta=| 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15

Sujeto Pgta0l | Pgtad2 | Pgta03 | Pgtads | Pgtas | Pgtads | Pgtad7 | Pgta0s | Pgta0s Pgtal0 Pgtall | Pgta12 | Pgtal3 | Pgta1a | Pgtals | Pgtal6 | Pgtal7 | Pgtais | Pgta19 | Pgtazo | Pgtaz1 | Pgtazz | Pgtazs | Pgtaza | Pgta2s | Pgtaze | Pgta27 | Pgtazs | Pgtazo | Pgtas0 | Pgta3t | pgtazz | Pgtass | Total
1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 3 3 4 3 4 4 3 3 3 2 1 3 2 3 3 2 3 2 70
2 2 3 3 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 93
3 4 4 4 1 4 1 4 1 1 3 1 1 1 1 3 1 4 4 3 3 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 77
a4 2 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 4 2 1 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 93
5 3 5 2 2 1 2 2 2 1 3 2 3 2 1 3 4 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 922
6 1 4 4 1 3 3 4 1 3 2 1 3 2 4 2 3 4 4 2 4 3 3 4 4 3 4 3 3 4 3 3 3 4 99
7 3 4 3 2 1 1 4 1 1 2 1 1 1 1 2 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 86
8 4 4 3 1 1 1 4 1 1 3 1 3 1 1 4 3 4 4 4 4 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 68
9 3 3 4 4 1 3 4 3 1 3 4 1 2 2 4 4 3 3 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 4 4 105
10 4 4 2 1 2 2 3 2 2 1 1 2 1 2 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 2 4 4 95
11 1 1 4 4 2 2 1 1 1 3 4 2 1 2 4 3 4 4 4 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 4 4 3 96
12 1 2 3 3 1 2 4 3 2 4 3 3 3 1 2 3 4 2 2 1 4 3 2 3 2 2 2 3 2 3 2 2 2 81
13 4 3 3 2 3 4 4 2 4 2 4 3 4 3 4 4 3 3 4 2 2 4 4 4 3 3 4 4 3 4 3 4 4 111
14 2 3 2 2 1 1 4 2 2 3 2 2 4 3 2 3 3 4 3 3 3 4 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 95
15 1 1 1 2 2 3 1 1 2 2 1 3 1 2 1 1 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 4 3 86




CONFIABILIDAD DE ALFA DE CROMBRACH - DESEMPENO LABORAL

ALFA DE CROMBACH
Total Sujetos= 15 Z 52* MAGNITUD: MUY ALTA
is| _

VarTotal=| 1711 Suma de Varianzas= 1- 572" B

Preguntas= 30

Media=| 293 2.93 353 3.20 2.93 320 | 2866667 3.3333333) 33333333 3.133333333 | 3.3333333  3.3333333 [ 3.3333333| 32 36 36 | 3.46666667 ( 3.733333 | 3.333333 | 3.533333 | 3.333333| 3.266667 3.2 | 3.4666667| 3.6 | 23333333 | 1866667 | 2.4666667| 3.2 | 2.0666667

Varianza= 0.92 0.5 0.84 0.89 0.64 0.31 0.41 0.38 0.81 0.98 0.52 0.81 0.67 0.6 0.4 04 0.7 0.21 0.67 0.41 0.67 0.5 0.46 0.55 0.4 0.67 0.7 0.41 0.46 0.64 17.53
Cuenta=| 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15

Sujeto Pgta0l | Pgtad2 | Pgta03 | Pgta0s | Pgtas | Pgtads | Pgtad7 | Pgtaos | Peta0s Pgtal0 Pgtall | Pgta12 | Pgtal3 | Pgtala | Pgtals | Pgtal6 | Pgtal7 | Pgtals | Pgta1d | Pgtazo | Pgtaz1 | Pgtazz | Pgtazs | Pgtaza | Pgtazs | Pgtaze | Pgta27 | Pgtazs | pgrazs | pgtazo | Total
1 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 2 1 2 3 1 106
2 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 1 2 3 1 102
3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 2 2 3 3 3 1 2 2 3 3 77
a4 1 3 4 4 4 4 2 3 4 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 2 2 3 4 3 100
5 3 3 4 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 2 4 4 3 2 2 3 2 97
6 2 3 4 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 4 3 3 2 3 4 3 2 3 3 2 3 2 2 2 2 2 76
7 2 2 4 4 2 3 3 4 3 4 3 2 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 2 2 3 4 2 97
8 2 4 4 4 3 3 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 3 3 4 2 2 2 4 2 102
9 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 1 2 3 1 103
10 4 4 4 4 4 4 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 1 2 3 1 106
11 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 2 2 3 3 3 104
12 3 2 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 4 4 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 1 2 3 2 92
13 3 2 1 1 2 2 2 3 1 1 2 1 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 1 4 4 2 2 61
14 2 3 4 3 2 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 3 2 3 4 3 97
15 4 3 4 3 3 3 3 3 3 2 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 100




BASE DE DATOS: Motivacion Laboral

Necesidades

Impulsos

Incentivos

Pregunta 1| Pregunta 2| Pregunta 3| Pregunta 4| Pregunta 5| Pregunta 6 Pregunta 7| Pregunta 8 Pregunta 9| Pregunta 10| Pregunta 11| Pregunta 12| Pregunta 13) | #5037 | Pregunta 14| Pregunta 15| Pregunta 16 Pregunta 17| Pregunta 18| Pregunta 19| Pregunta20 | Pregunta21 |Pregunta22| Pregunta23 | | e | Pregunta 24| Pregunta 25| Pregunta 26| Pregunta 27 | Pregunta 28| Pregunta 29| Pregunta 30| Pregunta 31 Pregunta 32( Pregunta 33 | HAo" | Total
1 3 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 a5 4 3 4 4 3 3 2 4 3 4 34 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 37 116
1 4 3 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 43 3 3 3 4 3 3 2 3 3 4 31 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 32 106
1 2 3 3 3 3 4 2 3 2 3 3 3 35 4 3 1 2 1 1 2 4 3 3 24 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 32 91
1 2 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 39 3 4 3 4 3 3 2 3 3 4 32 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 32 103
1 3 3 2 2 3 3 1 2 3 4 3 3 33 4 4 1 2 1 2 1 4 4 4 27 3 2 3 3 4 4 4 4 4 4 35 95
1 2 4 3 3 4 3 3 2 4 4 4 4 a1 4 4 4 2 2 2 2 4 4 2 30 3 3 4 3 4 3 3 4 3 3 33 104
2 3 3 4 2 3 4 2 3 4 4 3 4 41 4 3 2 2 2 1 2 3 4 3 26 3 2 2 3 2 3 3 4 2 3 27 94
2 3 4 3 3 3 4 3 3 2 4 4 2 40 3 2 3 2 2 2 2 3 2 3 24 4 2 2 3 4 4 2 4 3 4 32 96
2 1 3 2 2 3 3 3 2 3 4 4 4 36 3 2 4 3 3 2 3 3 3 2 28 2 4 4 3 3 3 4 3 4 4 34 98
2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 4 37 3 3 3 2 3 3 2 4 3 2 28 4 2 3 3 2 3 3 3 2 3 28 93
4 4 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 43 4 4 3 4 3 2 2 4 4 4 34 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 37 114
2 1 3 4 2 3 3 3 2 3 3 3 3 35 3 2 3 1 1 1 2 3 3 3 22 2 2 2 3 3 2 3 3 2 3 25 82
2 1 3 3 3 3 3 2 1 4 4 3 3 35 2 3 3 2 1 1 2 3 4 2 23 3 3 2 3 3 3 2 3 2 4 28 86
2 2 3 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 40 4 4 3 4 3 3 1 4 3 4 33 3 4 3 3 4 3 3 4 3 3 33 106
2 3 3 4 2 3 3 3 2 4 3 4 3 39 3 2 4 1 1 1 1 3 3 2 21 4 3 3 4 3 4 3 2 3 3 32 92
1 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 4 34 4 4 2 2 1 1 2 3 3 3 25 3 3 3 3 4 4 3 3 4 3 33 92
3 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 35 3 3 3 3 2 3 2 3 4 4 30 4 3 2 3 3 3 2 3 3 3 29 94
4 4 3 4 3 3 3 2 3 2 2 2 3 38 4 4 3 1 2 3 3 3 3 3 29 2 3 4 3 3 4 4 4 4 3 34 101
4 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 38 2 2 2 3 3 2 4 4 4 3 29 3 3 2 3 3 2 2 2 3 4 27 94
3 2 2 1 2 2 3 2 4 4 3 3 2 33 3 4 3 4 4 4 2 3 4 4 35 2 3 2 3 3 4 3 4 2 3 29 97
3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 4 3 38 2 4 3 3 2 3 2 3 2 3 27 2 3 4 3 2 3 3 3 2 2 27 92
3 1 4 3 3 3 2 3 4 3 4 2 3 38 3 4 2 2 3 2 2 2 3 4 27 4 3 3 4 3 3 2 3 2 3 30 95
1 3 4 3 3 3 3 3 2 3 4 2 4 38 4 2 2 2 2 2 2 3 4 2 25 3 2 3 3 2 3 4 3 4 4 31 94
2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 23 2 2 2 2 2 2 3 3 3 4 25 4 3 3 3 3 4 3 4 4 3 34 82
2 4 3 3 2 3 3 2 3 3 4 3 4 39 3 2 1 2 3 1 2 3 3 2 22 2 3 3 3 4 4 3 3 3 4 32 93
4 2 4 4 3 3 3 4 3 3 4 4 3 a4 4 4 4 4 3 2 2 4 4 4 35 4 4 3 3 3 4 4 4 3 4 36 115




BASE DE DATOS: Desempefio Laboral

Asistencia Trabajo Respetoy e Trabajo
Pregunta J|Pregunta |Pregunta 3|Pregunta |Pregunta | Pregunta €|Pregunta 7|Pregunta &|Pregunta ¢|Pregunta 1(( en [Pregunta 11[Pregunta 1:|Pregunta 1| 1 Pregunta 13|Pregunta 1¢ Pregunta 20 IPregunta 21|Pregunta 23| 2 Colidaden | b oointa26 [Pregunta 3(  bajo Total
Puntualida Eauino d d el Trabajo Presion

3 3 4 3 4 17 3 3 4 3 3 16 3 3 3 16 4 4 3 18 4 3 17 3 3 17 101
3 2 3 4 2 14 3 3 3 3 3 15 2 3 3 13 3 3 4 17 3 3 12 3 1 10 81
3 2 3 3 2 13 4 4 4 4 4 20 3 2 3 14 4 4 3 18 3 3 16 2 1 8 89
3 3 3 3 2 14 4 1 4 2 4 15 2 3 3 14 3 3 3 15 4 3 16 3 1 10 84
3 2 3 4 3 15 4 3 4 4 4 19 3 3 3 15 3 4 3 18 3 4 17 3 1 11 95
3 3 3 3 4 16 4 3 4 4 4 19 3 2 3 14 3 4 4 17 3 3 16 3 2 11 93
3 3 3 4 3 16 4 4 3 4 4 19 3 3 3 15 4 3 3 17 3 3 16 3 1 12 95
3 4 4 3 3 17 4 4 4 4 2 18 3 4 3 16 4 3 3 16 4 4 16 2 1 11 94
3 3 3 4 4 17 3 4 4 4 4 19 3 2 3 14 2 3 4 14 3 3 14 3 3 14 92
3 2 4 3 3 15 3 3 4 4 4 18 3 3 3 15 3 4 3 18 4 3 17 2 2 10 93
4 3 3 3 4 17 4 3 4 4 4 19 3 3 3 16 3 3 3 15 3 3 16 3 3 17 100
3 2 3 2 1 11 3 2 3 3 2 13 2 2 2 12 3 2 3 12 2 2 10 1 2 8 66
2 3 4 2 3 14 3 2 2 2 4 13 3 3 2 13 3 3 3 17 3 3 15 2 1 9 81
3 2 3 3 2 13 4 1 3 4 4 16 1 1 2 8 3 3 3 16 4 3 14 2 1 7 74
3 1 4 3 1 12 3 3 3 4 4 17 3 3 2 14 4 3 3 17 3 4 18 3 2 13 91
4 1 2 2 3 12 3 4 4 4 4 19 3 3 4 17 4 4 3 17 3 3 17 3 1 11 93
3 2 3 2 1 11 4 4 4 4 4 20 3 3 2 15 4 3 4 19 3 2 13 3 1 9 87
1 3 2 3 3 12 4 4 4 4 4 20 3 3 2 12 3 4 3 16 3 4 16 3 3 14 90
3 2 2 3 2 12 4 3 4 3 3 17 3 2 3 13 3 3 3 14 3 2 14 3 3 14 84
4 3 3 2 2 14 2 2 2 2 2 10 3 4 3 14 4 3 3 15 2 2 9 2 3 12 74
2 3 2 2 1 10 3 3 4 3 3 16 4 3 3 17 3 2 1 9 3 3 16 1 2 11 79
2 3 2 3 2 12 4 4 4 4 4 20 2 3 2 12 2 3 3 14 4 3 16 4 3 15 89
3 2 3 2 2 12 3 3 4 3 4 17 3 2 2 11 3 3 4 15 3 3 16 1 2 11 82
1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 5 2 2 2 9 1 2 8 2 1 9 41
3 4 3 2 3 15 3 4 4 4 4 19 2 3 3 13 3 2 3 14 4 3 16 1 1 6 83
4 3 4 3 3 17 4 4 4 4 4 20 4 3 3 18 4 4 4 19 4 3 18 2 2 13 105
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Gerencia General
Gerencia de Centros Juveniles

“DECENIO DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD EN EL PERU"
“ANO DE LA CONSOLIDACION DEL MAR DE GRAU"

Lima, 22 de Abril de 2016
OFICIO N° 251-2016-GCJ-GG-PJ

Seior

Ingeniero CARLOS VENTURO ORBEGOSO.
Director de la Escuela de Postgrado - Filial Lima
Universidad César Vallejo

Asunto : Sobre estudio de investigacion.
Referencia : Carta P. N° 049-2016-EPG-UCV L
De mi consideracion:

Tengo el agrado de dirigirme a usted, para saludarlo cordialmente y a la vez en
respuesta al documento de la referencia, manifestarie que la Gerencia de Centros
Juveniles del Poder Judicial, brindé las facilidades del caso a la sefiora JENNY
PAOLA CERNA QUILCATE, estudiante del Programa de Maestria en Gestion
Publica de su representada, para el desarrollo de su respectivo estudio de
investigacion (TESIS).

Sin otro particular, hago propicia la ocasién para expresarle las muestras de mi
especial consideracion y estima personal.

Atentamente,
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B S erente de Centros Jubeniles
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO #saliadielo

Escuela de Postgrade

Lo de ta Consolidacidn det Man de Guau” { PODER JUDICIAL
: Cerengia de Ceniros Juveniles |

Lima, 01 de febrero de 2016

Carta P. 049 - 2016 EPG- UCV L

Sefor(a)
Mgtr. Raul Ernesto Marquez Albdjar

Gerente de la Gerencia de Centros Juveniles del Poder Judicial

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a JENNY PAOLA CERNA
QUILCATE identificado(a) con DNI N.° 40196704 y cédigo de matricula N.°
6000141370; estudiante del Programa de Maestria en Gestién Publica quien se
encuentra desarrollando el Trabajo de investigacion (Tesis):

"Incidencia de la motivacién laboral en el desempefio laboral de los
trabajadores del Centro Juvenil Santa Margarita"

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a)
estudiante a su Institucion a fin de que pueda desarrollar su investigacion.

Con este motivo, le saluda atentamente,

\.\ ,
' ~CarlosV tur egoso MIBA
Director de la Bsquela/de Postgrado-Filial Lima
}
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Av. Alfredo Mendiola 6232, Los Olivas. Tel:{+511) 202 4342 Fax.:(+511) 202 4343

Av. del Parque 640, Urb. Canto Rey, San Juan de Lurigancho Tel.:{+571) 200 9030 Anx.:2510.
Carretera Central Km. 8.2 Tel.: (+511) 200 9030 Anx.: 8184

Av. Argenting 1795 Tel.:{+511} 202 4343 Anx.: 2650.




