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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion “Motivacion y Desempefo laboral de los
trabajadores de la Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones
Chanka, Andahuaylas 2020”. Cuyo objetivo general fue analizar la relacion que
existe entre la motivacion y desempefio laboral. El tipo de investigacion fue
aplicada, enfoque cuantitativo, nivel de estudio correlacional de corte transversal y
disefio no experimental. Se utiliz6 un muestreo censal donde se aplicaron a 90
trabajadores de la Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones
Chanka.

Asi mismo, se us6 como técnica la encuesta e instrumento el cuestionario con
escala tipo Likert, que permitié medir el coeficiente de fiabilidad a través del alfa de
Cronbach.

Se aplicd la estadistica donde se procesaron la informacion obtenida,con el
coeficiente de Rho Spearman= 0.240 Sig. (bilateral) de 0.023 < 0.05 indicando una
relacion positiva media entre motivacion y rendimiento laboral de los trabajadores
de la DSRTC-CH, es decir que mientras que tenga mejor desarrollo de la motivacion

se podra mejorar el nivel de desempefio en la institucion.

Palabras clave: Motivacion, Desempefio laboral, Motivacién trascendente,

Politicas, Empatia.
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ABSTRACT

The present research study “motivation and work performance in” .Whose general
objetive was the relationship between motivation and work performance. The type
of research was applie, quantitative approacch ,the level of crosssectional
correlation study and non-experimental design.A sample of 90 workers from the
Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka,Andahuaylas
was applied. The survey was used as a technique and questionnaire ,Likert scale
and which allowed measuring the reabilyti coeficient of the instrument through
Cronbach alpha.

We applied the statistics where the information obtained was processed correlation
coeficient Rho Spearman = 0.240.Sig(Bilateral) of 0.023 < 0.05, concluding that
there is a médium positive relationship between motivation and work performance
the workers DSRTC-CH. That is to say that as long as they have better develoment

of motivation,you can improve the level of perfomance in the institution.

Keywords:Motivation,Workperfomance, Trascendent,motivation,Politics,Empathy.
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I. INTRODUCCION

En la sociedad actual suceden cambios constantes donde las organizaciones
desean hacer bien sus trabajos y de la misma manera los trabajadores quieren
obtener mayores ingresos. Muchas décadas las organizaciones tratan de buscar
mejoras continuas para el desempefio laboral de sus trabajadores, tratando de dar
lo mejor y asi impulsar al trabajador a un rendimiento laboral a través de la
motivacion (Rojas, Jaimes, & Valencia, 2018).La globalizacion aporta en el
desarrollo del talento humano, ya que permite la interaccion e influye en la
comunicacién entre organizaciones gubernamentales, instituciones, empresas, etc.
Apoya a la mejora en el desempefio del talento humano (Rojas, Jaimes, & Valencia,
2018).

La motivacion y desempefio laboral son variables importantes del
funcionamiento psicoldgico para el ser humano en donde permite mantener una
fuerza laboral estable.

A nivel mundial las organizaciones consideran a la motivacion como un pilar
fundamental para el desempeiio laboral, pero muchas veces solo es considerada
muy importante en la teoria y hace falta el desarrollo en la practica. Hay problemas
en los equipos de trabajo, actitud, clima laboral, mal ambiente de trabajo e
incentivos. Mas del 60% de las personas no tienen claridad en sus metas. En la
evaluacion del desempefio muchos mencionan que estan desanimados, nadie
valora los esfuerzos, no les dice que estd mal o bien y esto es un riesgo para la

empresa (Godinez, 2015).

A nivel nacional, la motivacion es considerada muy importante ya que en algunos
estudios segun a las investigaciones realizadas consideran que el desempeiio
laboral tiene influencia en la motivacion (Zuta, Castro, & Zela, 2018). También por
otro lado hay muchas organizaciones que dejan de lado la importancia de la
motivacion y esto hace que afecte negativamente al desempefio laboral. Segun una
investigacion realizada, en el distrito de Cajay la motivacion hace falta. Muchos
colaboradores estan desmotivados por el factor externo e interno. Los
colaboradores estan desmotivados por ello trabajan con desgano y tienen

rendimiento bajo en las actividades que realizan (Leon, 2017).Segun un estudio



realizado en el Hospital Hugo Pesce Pesceto en la provincia de Andahuaylas-
Apurimac, es sin duda una preocupacion para la gestion de la institucion porque el
personal esta siendo rotado a diferentes areas y hay insatisfaccion laboral
(Reynaga, 2015).

La Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka de la
provincia de Andahuaylas, distrito de Talavera, es una Unidad Ejecutora N.° 201 de
la Regidon de Apurimac perteneciente al sector publico, que se encarga de disefiar,
desarrollar técnicas para integrar la Sub Regién con vias de transporte y servicios
de comunicaciones en la Regién de Apurimac. En esta mencionada institucion no
es ajena a los problemas suscitados en el desempefio de sus colaboradores. Se
suscitan conflictos personales, insatisfaccion en el puesto, deficiencias en la
comunicacion, rotacion insatisfecha , falta de compromiso organizacional, menor
concurrencia en las capacitaciones, demora en el proceso de la documentacion,
fallas en la elaboracion de informes, minucioso conocimiento en el manejo del SIGA
(Sistema Integrado de Gestion Administrativa) en caso de la elaboracion de pedido
de compra y servicio, incumplimiento de horas de entrada y salida, inasistencia
laboral y entre otros.

En este contexto se desarrollo la investigacion, pretendiendo analizar el vinculo
existente de la motivacion y desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion

Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka.

La formulacion del problema general fue de la siguiente manera:

e ¢ Cudl es la relacion entre Motivacion y Desempefio laboral de los trabajadores
de la Direccibn Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka,
Andahuaylas 20207

Por otra parte, para detallar el problema general, nos hemos planteado los

siguientes problemas especificos:

e (Cudl es la relacion entre motivacion extrinseca y desempefio laboral de los
trabajadores de la Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones
Chanka, Andahuaylas 2020?



e (Cuadl es la relacion entre motivacion intrinseca y desempefo laboral de los
trabajadores de la Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones
Chanka, Andahuaylas 20207?

e ¢ Cual es la relacidon entre motivacion trascendente y desempefio laboral de los
trabajadores de la Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones
Chanka, Andahuaylas 20207?

No se podria olvidar la justificacion de la investigacion que es de suma
importancia:

Justificar es indicar, mencionar la causa, razén o motivo de un hecho (RAE,
citado en Fernandez, 2020). “La justificacion del problema de investigacion y la
delimitacién se enlazan con un aspecto importante con el que se debe guardar

coherencia” (Chaverri, 2018).

En lo social este estudio sobre motivacion y desempefio laboral fue muy
importante puesto que permitio investigar las variables mencionadas e identificar
los inconvenientes que presenté la institucion DSRTC-CH, de esta manera nos
permitié6 estimar si las instituciones pueden afrontar las nuevas propuestas, en

consecuencia, de resolver sus problemas actuales.

En lo practico, la finalidad del estudio fue analizar la relacion existente entre
motivacion y desemperio de los trabajadores de la DSRTC-CH, como bien sabemos
hoy las instituciones quieren optimizar sus actividades para lograr las metas, de tal

manera esto generara valor.

En el ambito tedrico, este estudio fue mediante la busqueda de la teoria y los
juicios béasicos de las dos variables. Por otra parte, esta investigacion tuvo la
intencion de aportar y servir para futuras investigaciones similares.

En el ambito metodologico fue importante para este estudio, porque se desarrolld
la base de datos mediante la encuesta realizando el respectivo trabajo mediante
informacion fiable de los trabajadores con un instrumento entendible, el cual aportd
una estrategia metodoldgica en cuanto a la motivacion y desempefio laboral de los
trabajadores en la DSRTC-CH.



El actual estudio tuvo objetivos y para entender Espinoza (2020) define que los
objetivos deben estar planteadas y redactadas, si es posible en el lenguaje mas
natural posible. Se redactan utilizando verbos tales como: identificar, plantear,
analizar, redactar, etc.

A continuacion, se detall6 el objetivo general:

e Analizar la relaciébn que existe entre Motivacion y Desempefio laboral de los
trabajadores de la Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones
Chanka, Andahuaylas 2020.

También para lograr a desarrollar el objetivo general, lo planteamos los objetivos
especificos, lo mencionaremos continuacion:

e Analizar la relacién entre motivacion extrinseca y desempefio laboral de los
trabajadores de la Direccién Sub Regional de Transportes y Comunicaciones
Chanka, Andahuaylas 2020.

e Analizar la relaciobn entre motivacion intrinseca y desempefio laboral de los
trabajadores de la Direccidn Sub Regional de Transportes y Comunicaciones
Chanka, Andahuaylas 2020.

e Analizar la relacién entre motivacion trascendente y desempefio laboral de los
trabajadores de la Direccién Sub Regional de Transportes y Comunicaciones
Chanka, Andahuaylas 2020.

En cuanto a la hipétesis:

Hipétesis viene del término griego: hypo que significa debajo y thesis= posicion.
Es un manifiesto anticipado y congruente con la pregunta de investigacién (CLC,
2019).La hipotesis es una presuncion, declaracién o respuesta previa al problema
de investigacién ,generalmente se expresa en forma de enunciado ,enlazan dos
aspectos importantes (Espinoza, 2018).

La hip6tesis general se formul6 de la siguiente manera:

e Existe relacion entre Motivacion y Desempefio laboral de los trabajadores de la
Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka,
Andahuaylas 2020.

Ademas, para profundizar y concretizar el estudio se mencion6 de la siguiente

manera las hipotesis especificas:



e Existe relacion entre motivacion extrinseca y desempefio laboral de los
trabajadores de la Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones
Chanka, Andahuaylas 2020.

e Existe relacion entre motivacion intrinseca y desempeiio laboral de los
trabajadores de la Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones
Chanka, Andahuaylas 2020.

e Existe relacion entre motivacién trascendente y desempefio laboral de los
trabajadores de la Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones
Chanka, Andahuaylas 2020.



II.MARCO TEORICO

Para el respectivo trabajo de investigacion se considero los trabajos previos a
antecedentes internacionales y nacionales referente a los variables de esta
investigacion. A continuacion, detallaremos los trabajos realizados a nivel
internacional:

Sum (2015) sustentdé una investigacion que lleva como titulo “Motivacion y
Desempefio Laboral (Estudio realizado con el personal administrativo de una
empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango)”.El principal objetivo de
esta investigacion era establecer una proyeccién de la motivacion en el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa de alimentos de la zona 1 de
Quetzaltenango, tipo de investigacion es descriptivo. Realizé la técnica de la
encuesta, 34 colaboradores apoyaron a esta investigacién quienes eran parte de
su muestra del estudio y como conclusién a través de la escala de Likert los logros
alcanzados de cada item fueron favorables y estadisticamente estan entre la

significancia y fiabilidad.

Enriquez (2014) sustenté un trabajo de investigacion que lleva el nombre de
“Motivacion y Desempeno Laboral de los empleados del Instituto de la Vision en
México”, su objetivo fue determinar si la motivacion es predictor del desempeno
laboral de los colaboradores del instituto de la Vision en el pais de México. Realiz6
con el método no experimental, con un nivel explicativo correlacional -transversal,
teniendo como muestra a 88 empleados aplicandose la técnica de la encuesta y
para la validacion y también la validez del instrumento fue con el alfa de Cronbach
obteniendo un resultado de 0.939 de la variable desempefio laboral, con 0.909 para
la variable motivacion, dicho valor de confiabilidad fue considerada como muy
bueno. Con su trabajo concluye que la relacion al grado de la variable motivacion
esta entre muy bueno y excelente, asi mismo la variable desempefio laboral esta
entre muy bueno y excelente.

Asi mismo tenemos a diferentes trabajos nacionales de investigacion y lo

detallamos a continuacion:



Rodriguez (2017) presenta su tesis que lleva por nombre “Motivacion y su
influencia en el desempefio laboral docente de una institucién educativa, Palmar,
2017”. Entre sus objetivos fundamental fue determinar la incidencia de la motivacion
en el desempefio profesional laboral de los educadores de la institucion educativa
“Ignacio Alvarado”, Palmar 2017.Con estudio de Nivel basica, tipo de investigacion
correlacional causal y de disefio correlacional, se aplico la encuesta a 15
trabajadores y la obtencion de resultado con el alfa de Cronbach fue de 0.700 y
0.785. Con su trabajo concluyo que la motivacion tiene incidencia en el desempefio
laboral en los educadores de la institucion educativa Ignacio Alvarado. Los
resultados que se obtuvieron de la tabla 6 dieron: 0,964; rho: -0,173 y RO 000

alcanzados, teniendo este resultado se predice 0% de nivel de incidencia.

Suarez (2019) realizé una investigacion titulada “Motivacion y desempefio laboral
en docentes de la Oficina de Educacion Catdlica Castrense, 2019” objetivo
principal es determinar relacion entre motivacién y desempefio laboral en los
docentes de la oficina de Educacion Catdlica, tuvo un nivel de estudio basica, con
investigacion Transversal descriptivo - correlacional y disefio no experimental,
aplicando la encuesta que forma parte de su metodologia , muestra total de 60
profesores de la oficina de la educacion catélica castrense y se conjeturé el
coeficiente de Alfa de Cronbach determinandose una confiabilidad de la variable
motivacion de 0.826 y desempefio laboral de 0,835. Concluye de acuerdo al
objetivo general propuesto, los docentes encuestados de la Oficina de Educacion
Catolica Castrense, el 0.983 declaran que la motivacion es alta, solo un 0,167

manifiestan que la motivacion es media.

Marmanillo (2018) en su trabajo titulada “Motivacion y Desempefio laboral en
trabajadores asistenciales del centro de salud Belenpampa, Cusco”, el objetivo
principal de la investigacion fue determinar la motivacion y desempefio laboral de
los trabajadores asistenciales del centro de salud. Tomaron el método no
experimental, también de nivel descriptivo correlacional transversal, formé parte de
su muestra 51 participantes, aplicando la técnica de encuesta. Se calculo el
coeficiente de confiabilidad de Alfa de Cronbach determindndose una confiabilidad

alta de 0,779 motivacién y un 0,956 para la segunda variable desempefio laboral.



Conclusion los datos obtenidos se deduce que hay relacion de desemperio laboral
en relacion a la motivacién con porcentaje de 0,353. El resultado muestra que los
colaboradores sienten motivacion de manera considerable y donde demuestran en

su rendimiento y nivel de desempefio.

Reynaga (2015) realizé el tema “Motivacion y Desempefio Laboral del Personal
en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas 2015”.Principal objetivo era
determinar la relacion que existe entre motivacion y desempefio laboral del
personal Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas. El método que tomaron
fue investigacion aplicada, con nivel de investigacién descriptivo — correlacional, se
aplicé la encuesta a 100 colaboradores, la confiabilidad realizada con el alfa de
Cronbach dio resultados de 0,635. La conclusion que llegé es que el valor “Sig”es
de 0.000 es menor a 0.05 nivel de significancia, entonces se rechaza la hipotesis
nula (HO). Se puede concluir con un nivel de 95% la relacion significativa de las
variables del personal en el hospital. También la correlacion de Spearman fue de

0.488 y con ello indicd una correlacion positiva moderada.

Como parte de las teorias de la  investigacibn se mencionaron algunas
definiciones y temas relacionados a las variables sobre las dos variables.

Empezaremos a definir sobre motivacion y entendemos por esta variable que
hace referencia a los impulsos que afecta a una persona, por eso diferentes autores
presentan su punto de vista de la siguiente manera:

La motivacién impulsa a las personas a pensar, conducir ,sentir , comprende los
procesos individuales de desempefio y satisfaccion laboral que tiene un empleado
en la organizacion (Ascencio, 2011).La motivacion es proceso donde se divide en
intensidad, direccidn y persistencia que estos se encuentran en una persona para
que logre un objetivo, también se conecta con la energia para obtener la meta
propuesta con finalidad de demostrar un interés particular en el comportamiento en
el trabajo (Robbins & Judge, 2013).Asi mismo Arnold y Randall (2012) nos
menciona que la motivacion hace referencia a los factores que impulsan a
comportarse de cierta manera. De igual manera Cuesta (2015) define que la
motivacion consiste en un proceso donde el individuo tiene disposicion hacia un

objetivo.



También al respeto Newtrom (2011) comenta al respecto que la motivacion es
un vinculo de fuerzas internas y externas que posee un empleado, estas conductas
lo dirigen al logro de la meta organizacional. Es una fuerza que manifiesta un
individuo en un determinado medio para compensar una carestia. La motivacion es
un impulso necesario para que ponga en obra (Huilcapi, JAdcome, & Castro, 2017).
“‘Motivacion es una actitud que tutela el comportamiento de una persona para el
trabajo” (Huilcapi, Jacome, & Castro, 2017, pag. 316).Es el estado interno que
activa los pensamientos, esta conectado con elementos capaces de provocar,
desarrollar y conducir hacia un objetivo (Marin & Placencia, 2017).Berridge
(2018),considera que la motivacion sufri6 cambios en las Ultimas décadas y hace
referencia al concepto de la recompensa en psicologia y en la neurociencia estan
dominadas por dos conceptos reduccion de la unidad y la trasmision .La motivacion
es el componente central del liderazgo e investigadores consideran que es
fundamental para el liderazgo ( Badura, Grijalva, Galvin , Owens, & Joseph, 2020).
Asi mismo Fuentes (2018),define es el impulso que viene de la combinacion del
esfuerzo y es importante para el desarrollo integral de una persona ya que se refiere

a estimulos externos e internas.

Robbins y Judge (2013),la motivacion cuenta con los siguientes elementos
fundamentales:
¢ Intensidad. Hace referencia al esfuerzo que pone la persona.

e Direccion. Es el esfuerzo dirige a la persona al logro de las metas, objetivos.
e Persistencia. Es el elemento que hace referencia al tiempo que la persona es
capaz de poner el esfuerzo.

Este trabajo se basa en algunos modelos de motivacion, el cual es importante
para la investigacion.

A continuacion, se detallé el modelo de Porter y Lawyer:

Rosales (2020)comenta que este modelo se establecié por Porter y Lawler
ambos de distintas profesiones. Lyman W. Porter nacio en el afio 1930 y fallecio en
2015 fue un administrador académico, también decano de la Escuela Paul Merage
de la Universidad de California, autor de muchos libros y uno de los fundadores

principales del estudio de comportamiento organizacional. Por otro lado, esta el



autor Edward E. Lawler, fue egresado de Brown University, realiz6 doctorado en la
universidad de California. escritor de mas de 200 articulos y 25 libros.

También se resumio de manera precisa el modelo simple de la motivacion de la
siguiente manera:

El modelo simple parte desde las necesidades bésicas de las personas luego
pasa a la satisfaccion de la necesidad, comportamiento que se enfoca a la meta,
desemperio para alcanzar la meta, satisfaccion a la necesidad del incentivo y por
altimo la necesidad revalorada por la persona. Este proceso es un ejemplo para ver
en qué etapa se encuentra las personas respecto a su desempefio.

Por consiguiente, también se detall6 de manera precisa el modelo de justicia
organizacional:

El modelo de justicia organizacional se basa en tres dimensiones: la justicia
distributiva, procedimental e interactiva.

e Justicia distributiva: Es aquella que se percibe en el resultado.

e Justicia procedimental: Es aquella justicia que se percibe en el proceso utilizado
para determinar el resultado.

e Justicia interactiva: Percepcion del grado en que alguien es tratado con dignidad

y respeto.

Por consiguiente, también para este estudio se detallé de esta manera las teorias
de la motivacion. A continuacion, la teoria de la necesidad:

Robbins y Judge (2013) menciona que la teoria de necesidad enunciada por
Abraham Maslow contiene 5 necesidades y estos son:

1. Fisiologicas.Estan incluidas las principales necesidades primarias como el
hambre,sed,refujio y necesidades corporales.

2. Seguridad. Estan los cuidados ,seguridad a los peligros fisicos.

3. Sociales. Estan los afectos ,amistad y relacion social.

4. Estima.Comprende el cuidado contra los dafos fisicos y emocionales .

5. Autorrealizacién .Abarca el crecimiento del propio “YO”.

Asi mismo tenemos a la teoria “X”, “Y”:

Robbins y Judge (2013) indican que Douglas McGregor ha incluido dos visiones
distintas de la persona: negativo representado por teoria “X” y positivo también

llamada teoria “Y”.
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Robbins y Judge (2013) comentan de acuerdo a la teoria: los directivos que estan
en la teoria “X” consideran que los empleados estan en disgusto en su trabajo, esto
hace que ellos necesitan ser dirigidos e incluso coaccionados. Por otra parte, en la
teoria “Y” los empleados consideran algo natural como un juego o descanso. Esta
teoria se puede entender con la jerarquia de Maslow y por otra parte MCGREGOR
define que lateoria Y es mas importante que la teoria X.

Asi mismo presentamos la teoria de los dos factores de David McClelland:

Robbins & Judge (2013),David McClelland desarrollé esta teoria y se centra en
tres necesidades bésicas.

Se desarroll6 a grandes rasgos tres necesidades:

e Necesidad de logro. Se refiere a los impulsos para sobresalir y tener éxito.

¢ Necesidad de poder. Hace referencia a la influencia que hace una persona para
gue otros actuen de manera distinta.

e Necesidad de afiliacion. Se refiere al alcanzo de la amistad en la sociedad,
trabajo o en la empresa.

Por otra parte, también Robbins y Judge (2013) dan a conocer que las primeras
teorias de la motivacion es la que tiene mayor sustento en la investigacion, pero
tienen menos afecto practico. Debido a que McClelland desarrolld tres necesidades
gue son involuntarios que se pueden tener en alto nivel sin saberlo y es dificil de
medirlas.

A continuacion, la Teoria de la Autodeterminacion

Es una teoria contemporanea donde representa las opiniones actuales que
explican las motivaciones de los colaboradores. Si el individuo se esfuerza para un
interés intrinseco, hay probabilidad de lograrlos y si en cambio persigue a lograr lo
extrinseco (riqueza, estatus, beneficios) hay poca probabilidad de alcanzarlas y
sentira carencia de la felicidad, aunque lo logre (Robbins y Judge , 2013).

En la actualidad un concepto obtenido recientemente de la Autodeterminacion
es la auto consistencia, en donde hace referencia a que tan consistentes son los
motivos de las personas para lograr el objetivo (Robbins & Judge, 2013).

A continuacion, la teoria de la autoeficacia:
La teoria de autoeficacia desarrolld Albert Bandura, esta teoria es conocida como

la teoria cognitiva social, hace referencia a la certeza que posee un individuo que
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es capaz de realizar la tarea. Cuando una persona tenga mayor autoeficacia tendra
mayores posibilidades y confianza para lograr el objetivo. Segin Bandura para
aumentar la autoeficacia se da mediante 4 maneras y son: dominio en el acto,
modelamiento vicario, persuasion verbal y activacion (Robbins & Judge, 2013).

A continuacion, la teoria de la expectativa:

La teoria de la expectativa hace referencia al esfuerzo individual, desempefio
individual, recompensas organizacionales y metas personales.

¢ Relacion esfuerzo-desempefio

¢ Relacién desempefio —recompensa

e Relacion recompensa —metas personales
En esta investigacion no se ha olvidado las dimensiones de la motivacién a
continuacion la primera dimension:

Como primera dimension de la motivacion tenemos a la motivacion extrinseca y
Newstron (2011) nos menciona que son recompensas externas, suceden fuera de
la naturaleza del trabajo ejemplo: seguros de salud, vacaciones. Por otra parte
también, Ascencio (2011) de igual forma indica que la motivacion extrinseca son
los incentivos externos y los castigos.Es considerada como el conjunto de
recompensas de pago como: incentivos, complemento por méritos y entre otros
(Casanova, Loli, Sandoval, & Veladsquez, 2017).Realizar una actividad con el
objetivo de tener recompensas como el pago con el dinero y reconocimiento,
también menciona que los incentivos externos no son los Unicos para incrementar
la motivacion (Teixes, 2015, citado en Esquives, 2018).

La segunda dimension de la variable motivacion;

Como segunda dimension de la motivacién tenemos a la motivacioén intrinseca y
al respecto Ascencio (2011) hace mencion que se refiere a los elementos
internos ejemplo: autodeterminacion, curiosidad, desafio y el esfuerzo. Vasquez y
Lépez (2019) indican que la motivacion intrinseca se refiere a la tendencia
inherente de buscar una novedad, solucionar desafios y a emprender una actividad.
La motivacion intrinseca es lo relacionado con la capacidad de organizar y ejecutar
de una persona (Lucas, 2018).La motivacion intrinseca esta enlazado con lo que
los individuos establecen juicios respecto a su habilidad, capacidad para desarrollar
acciones para lograr o ejecutar alguna actividad. Ejemplo: la autoeficacia. (De La
Cruz, 2018).
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La tercera dimension de la motivacion a continuacion:

La tercera dimension es la motivacion trascendente y este tipo de motivacion va
mucho mas de realizar un trabajo en grupo y su base esta en las creencias, valores
como la amistad, principios del individuo, solidaridad, servicio y a la vez generan
beneficio a los demas (Sanchez, 2013).La motivacion trascendente esta ligada al
nivel de cultura de seguridad denominado en la curva de Bradley como
interdependiente, en que los trabajadores se cuidan entre ellos. En este video se
muestra un ejemplo de este tipo de acciones, el cual hace parte del modelo de
Seguridad Basada en la Motivacion (LudoPrevencion, 2017).

La motivacion trascendente también es un resultado externo, la diferencia es que
este produce en otras personas como resultado de realizar la actividad.

Vedarte (2019)“es lo que le sucede a la persona con quien interactua, es decir
la otra persona cambia de estado, puede ser de uno a otro, ya que también este es
un resultado externo”(p. 15).“Este tipo de motivacién es la que mayor crecimiento
personal trae, pues no busca satisfacer necesidades propias, quiere el crecimiento
de todo su entorno, poniendo por encima las necesidades de grupo y de
instituciones” (Zapata & Auqui, 2019, p. 41).

De la misma manera se da a conocer las definiciones, teorias sobre la segunda
variable:

“Acerca del desempenio laboral es un esfuerzo que hace un individuo para con
su labor” (Robbiins, Stepen y Coulter,2013 citado en Sum, 2015, p. 26).Las
instituciones estan evaluando solo sus actividades, describiendo el puesto de
trabajo, pero las compariias actuales estan orientadas al servicio, reconocen los
principales comportamientos que forman el desempefio laboral (Robbins y Judge
,2013 citado en Sum, 2015).El desempefio se vincula con las tareas, conductas,
comportamientos que una persona alcanza dentro del sistema organizacional, es
decir se refieren a los rendimientos laborales. El desempefio esta integrado por él
conocimiento, experiencias, actitudes, compromiso, responsabilidad, caridad
(RRHH BOLIVIA, 2018).

Es el comportamiento que demuestra un individuo al realizar sus actividades
para el cumplimiento de su objetivo (Panta,2015, citado en Marquez, 2020).El
desempefio  esta integrado por atributos del cargo, actitudes

individuales,logros,productividad y de conducta para una actividad (RRHH
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BOLIVIA, 2018).El desempeiio implica en tres conductas principales y son:
desempeiio en tarea, civismo, falta de productividad. La gran parte de los gestores
discurren que si hay un buen desempefio laboral se obtiene buenos resultados y
asi se evita la falta de productividad (Robbins & Judge, 2013).Los desempefios
laborales son acciones relevantes de comportamientos que se observan en los
empleados (Alvarez, Indacochea, Alvarez, Yoza, & Figueroa, 2018). De igual
manera Quaglia & Gutiérrez (2020) acerca del desempefio definen que se refiere
al rendimiento del trabajador para cumplir su labor. Calvo ,Pelegrin & Gil (2018)
mencionan que en actividades publicas o entidades gubernamentales del
desempefio se relaciona con la administracion y gestion de los recursos
econdémicos .La autoeficacia y el work engagment llevan a una mayor iniciativa
personal, implicando mayor desempefio ( Lisbona, Palaci, Salanova, & Frese, 2018)
Del mismo modo a continuacién tendremos el objetivo principal del desempefio
laboral:

Lo consideraremos la mas principal y uno de ellos: ayudar a la direccion a tomar
decision a cerca de sus recursos humanos para posibles ascensos, transferencia o
también despidos, las evaluaciones pueden también a detectar las necesidades de
capacitacion y competencias del trabajador. Por ultimo, el objetivo es brindar
retroalimentacion a los trabajadores (Robbins & Judge, 2013).

De la misma manera para entender mejor sobre la variable desempefio laboral se
considero las teorias principales:

La teoria de Campbell demuestra los factores que afectan al desempefio laboral
entre ellas estan los factores del sistema (facilitadores e inhibidores), factores
personales (personalidad, destrezas, conocimientos, motivacion, etc.).

Asi mismo se dio a conocer la teoria de Klingner y Nabaldian de la siguiente
manera:

“Los estudios que se realizaron mencionan la relacién de la motivacion con la
facultad para un desarrollo eficiente del trabajo, también existe reciprocidad entre
el deseo de logro y el desempeno en su lugar de trabajo” (Klinder y Nabaldian 2002,
citado en Rodriguez Yagual, 2017, p. 20). Por otra parte, estos autores de la teoria
mencionan de la teoria de la equidad que esto hace referencia o enfoca en el
trabajo que recibe un colaborador, el mismo puede ser justo o injusto.

Asi mismo se diferencio la evaluacion del desempefio y gestion del desempefio:
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La evaluaciéon del desempefio y gestibn de desempefio son diferentes, la
evaluacion es el proceso anual, organizado y es realizado por el area de talento,
mientras que la gestion del desempefio es la practica efectiva para acrecentar el

desempeifio laboral en equipo.

A continuacion, las dimensiones del desemperio laboral:

La eficacia es considerada en relacion a la tarea especifica con el desempefio
de muchas actividades. Ejemplo si un empleado cuenta con eficacia tiende a
establecer objetivos méas altos y logra realizar (Newstrom, 2011).Por otra parte,
Martinez (2019) acerca de la eficacia menciona que es conseguir los objetivos con
eficaz logra sus objetivos, si la empresa es eficaz también logra sus objetivos.

Este término se acopla con el logro de metas, objetivos y propdsitos mediante
acciones complejas y simples (Rodriguez Y. A., 2017).Las caracteristicas que
tienen un equipo eficaz son: un recurso adecuado, liderazgo, clima organizacional,
evaluacion de desempefio, recompensas, habilidad, solucion de problemas, toma
de decision. Por ultimo, sus miembros de un equipo eficaz estan comprometidos,
comparten, establecen metas, experimentan conflictos y a la vez pueden

manejarlos (Robbins & Judge, 2013),Se basa en realizar las tareas adecuadamente
en el trabajo (Marquez, 2020).

La segunda dimension del desempefio laboral a continuacion:

Eficiencia hace referencia al adecuado uso y de forma rapida los recursos, para
cumplir los objetivos propuestos y esto reflejard en los logros de la organizacion
(Chiavenato. I, 2010, citado en Rodriguez, 2017). Se refiere utilizar pocos recursos
en donde pueda lograr un mismo objetivo, se puede decir ahorro de recursos
(Lopez, 2018). Es el uso correcto y rapido de los recursos que cuenta la institucion
para realizar con satisfaccion los objetivos propuestos estas se demuestran en el
avance de la institucion y satisfaccion del trabajador (Chiavenato 2010, citado por
Rodriguez 2017). Es el tiempo apreciado y duracion para realizar cierta actividad
eficazmente (Marquez, 2020).

Asi mismo la tercera y ultima dimension del desempefio laboral de define de la

siguiente manera:
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Es la habilidad de responder, implica hacerse cargo de la decision que se toma,
comprender que el individuo es co creador y corresponsable. Se entiende como las
actitudes que se ha manifestado corresponsablemente en la propia vida (Borja
,2019). Es una vocacion existencial, respuesta en atencion al del otro y la propia.
Es la tendencia de capacidad de respuesta natural de uno mismo para cierta
actividad (Preziosa, 2005).Es el grado de compromiso de una persona que se

establece en la conciencia y conlleva a realizar (Marquez, 2020).
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I.LMETODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

El estudio de investigacion tuvo tipo de investigacion aplicada y al respecto
Baena (2014) define que este tipo de investigacion contribuye nuevos saberes
, esto quiere decir que tiende a llevar a la practica las teorias y conllevan resolver
las necesidades, por ello su objetivo fundamental es estudiar un problema y

conllevar a la accion.

Disefio de investigacion

Asi mismo, tuvo un estudio de disefio no experimental de corte transversal, en
donde las variables no fueron transformadas, al respecto Saenz (2017) define que
este tipo de estudio son aquellos que se estudian en un momento determinado,
quiere decir que el estudio se realizd en un plazo de tiempo. Rodriguez y
Mendivelso (2018) destacan que el disefio de corte trasversal se divide como un

estudio observacional y con doble propdésito: descriptivo y analitico.

Nivel de investigacion

Corresponde a esta investigacion el nivel correlacional, de acuerdo a Arias
(2012) el nivel correlacional es verificar la concordancia o relacién de dos o mas
variables , lo primero que se realiza en este tipo de estudio es analizar las
variables, después segun a las hipotesis y las técnicas estadisticas se considera

la correlacion.
Enfoque de investigacion
La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo y Hernandez, Fernandez y Baptista

(2010) mencionan al respecto a un conjunto de métodos, procesos, secuencial y

probatorio. Con este enfoque permitié revision bibliogréfica, establecimiento de
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objetivos, formulacién de problema, desarrollo del marco tedrico, el uso de
frecuencias estadisticas, al finalizar las conclusiones respecto a las hipotesis

planteadas, por ello este enfoque es un proceso.

3.2. Variable y operacionalizacion
Tabla 1:

Variables del estudio

N° Variable Categoria

1 Motivacion Cualitativa

2 Desempefio Cualitativa
laboral

Variable cualitativa
Segun Arias (2012) menciona que: la variable cualitativa también se le llama
categoricas, estas variables son aquellas caracteristicas que se expresan mediante

palabras y no son numéricas.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

Conjunto de integrantes que cuentan con ciertas tipologias y que se pretende
estudiar (Ventura, 2017). Asi mismo Arias (2012) indica que es un acopio finito o
infinito de partes que tienen rasgos similares.

La conformacion de la poblacién fue de 90 trabajadores de la DSRTC-CH.

En este caso se considera una poblacion finita y al respecto no fue necesario
aplicar ninguna férmula para conocer la muestra, por lo tanto, se puede afirmar que
la muestra tuvo semejanzas a la poblacion, dicho ello, se utiliz6 en el estudio una
muestra censal. EI muestreo censal es cuando la poblacion es pequefa y se
considera a todos para el estudio (LEO, 2018).La muestra censal es aquella parte
que representa a todos de la poblacion (Lopez ,1998, citado en LEO, 2018). La
muestra censal es cuando las poblaciones son finitas, no es necesario la aplicacion
de formulas para seleccionar (Hurtado ,1998, citado en LEO, 2018).

e Criterio de Inclusioén
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La investigacion tomo en consideracion a todos los trabajadores de la direccion
Sub regional de Transportes y Comunicaciones Chanka del afio 2020.
Unidad de analisis

Como unidad de estudio fueron los trabajadores de la DSRTC-CH.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La aplicacién de la técnica de encuesta a los trabajadores de DSRTC-CH, acerca
de las dos variables. Asi mismo, GOmez (2012) define que puede ser factible,
porque es una técnica para obtener informacion.

Tabla 2:

Técnica e Instrumento

Variables Técnicas Instrumento
Motivacion Encuesta Cuestionario
Desempefio Laboral Encuesta Cuestionario

El instrumento fue el Cuestionario y al respecto Gémez (2012) menciona que es
muy Util para la investigacion cientifica, porque contienen aspectos esenciales
logrando la reduccion de la realidad en un cierto nimero y precisa el objeto de
estudio.

Es de escala de medicién LIKERT ordinal para ambas variables, por otra parte,
para el desarrollo del cuestionario fue con ayuda de la operacionalizacion de

variables, desarrollo de las dimensiones e indicadores.

Tabla 3:

Escala de Likert

Nunca Casi nunca A veces Casi Siempre Siempre

Validez de instrumento
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Al respecto Hernandez, Et. al (2014) mencionan es el nivel de las variables a
través del instrumento. El instrumento fue sometido a la evaluacion y aprobado por
tres peritos del tema y todos ellos docente de la Universidad César Vallejo:

e Dr./Mg. Aramburu Geng Carlos Abraham
e Dr./Mg. Bardales Cardenas Miguel
e Dr./ Mg. Cervantes Ramoén Edgard Francisco

Confiabilidad del instrumento
La confiabilidad se desarroll6 estadisticamente con Alfa de Cronbach. Por ello

muestra estdndares de confiabilidad. Hernandez, et.al (2014), expresan que es un
instrumento de medicion que se determina con diversas técnicas. Son importantes,
ya que se refieren a la consistencia en las partes de un instrumento y enfatizan la
confiabilidad con el alfa de Cronbach con escala de Likert (Taherdoost, 2016, citado
a Huck,2007).

Tabla 4:

Niveles de Medicién de Confiabilidad

Rangos Magnitud
0,81a1,00 Muy alta
0,61a0,80 Alta
0,41 a0,60 Moderada
0,21a0,40 Baja
0,01a0,20 Muy baja

Fuente: ( Bolivar ,2000,citado en Santos, 2017)
Escala: General

Tabla 5:

Alfa de Cronbach de las Variables

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,855 30
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Escala general, resultado obtenido de 0,855 al aplicar el alfa de Cronbach de 30
items, considerado como un coeficiente muy alto de fiabilidad segun la tabla 3 de
niveles de medicion de confiabilidad. Demuestra que el instrumento esta adecuado

con un 0,85% de fiabilidad.

Escala: V1. Motivacion
Tabla 6:
Escala.V1. Motivacioén

Alfa de Cronbach N de elementos

, 755 18

Visualizamos respuesta de la primera variable en la tabla n° 6 con 18 items con
el sistema estadistico SPSSV25 y resultado se obtiene un coeficiente de 0,755 de
fiabilidad, pertenece a una magnitud alta. Por lo tanto, cabe mencionar que tiene

fiabilidad muy considerada la variable motivacion.

Escala: V2. Desempefio Laboral
Tabla 7:

Escala V2.: Desempefio Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,851 12

Enfatizamos la respuesta de desempefio laboral en la tabla n°® 7 un resultado
de 0,851 de fiabilidad, pertenece a una magnitud muy alta segun la tabla 3 de

niveles de medicion de confiabilidad.
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3.5. Procedimientos

A principios del trabajo investigacion se seleccioné un titulo de nivel
correlacional considerando dos variables cualitativas y seguidamente se planteo la
problematica, formulacion de preguntas, objetivos e hipdtesis. Seguidamente el
marco tedrico en donde se buscé los antecedentes nacionales e internacionales,
teorias y enfoques conceptuales acerca de las dos variables. Se desarroll6 la
conceptualizacion de la metodologia aplicada, luego para los resultados se
procedieron con aplicacién de la encuesta a los trabajadores de la DSRTC-CH .
Los datos obtenidos fueron desarrollados en Excel, posteriormente tabulados en
programa de SPSS version 25, obteniendo resultados expresados en porcentajes
y asi mismo nos permitio llegar a una conclusién de manera mas clara, concisa y

precisa en relacion a las hipotesis a través de la estadistica descriptiva e inferencial.

3.6. Método de Anélisis de datos

El efecto de la estadistica tiene una gran importancia, desde el momento de leer
y poderla comprender e interpretar, luego llevarlo a la estadistica para mejor de
manera clara y precisa (Molina-Palma, 2018).El andlisis de los datos fue a través
del Excel y del software SPSSV25 con técnica de la encuesta a los trabajadores de
la DSRTC-CH.
Estadistica descriptiva

Se realiz6 mediante el uso de los programas SPSS 25 y el Excel los cuales nos
ayudaron a tener informacién ordenada y clara en tablas porcentuales. Segun
Cortez (2018),la estadistica descriptiva aporta un resumen preciso de los datos,
resumido en valores numéricos y en forma gréafica expresados en histogramas,
gréfico de lineas.
Estadistica inferencial

En este punto se realizé mediante el andlisis estadistico, donde permitio la
contratacion de hipotesis y llegar a la conclusion. Al respecto Mayorga, Sillis,
Martinez,Salazar y Mota (2020) hacen una diferencia de la estadistica descriptiva
,indicando que la estadistica inferencial se usa para realizar la prueba de hipotesis
, estimaciones mediante probabilidades y se intenta conseguir informacion para

concluir.
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3.7 Aspectos éticos

El desarrollo del estudio fue orientado con la transparencia y las buenas
practicas, la cual evito los fraudes de informacion. A medida del desarrollo de la
investigacion, se acudi6 al establecimiento de la DSRTC-CH para la aplicacion del
instrumento. También se respet6 derechos de autoria al citar y asi dar cumplimento

de la normativa APA.
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IV. RESULTADOS
4.1. ANALISIS DESCRIPTIVO

Tabla 8 :

Variable Motivacion

MOTIVACION
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido A veces 16 17,8 17,8 17,8
Casi Siempre 69 76,7 76,7 94,4
Siempre 5 5,6 5,6 100,0
Total 90 100,0 100,0

MOTIVACION

=]0]

60 |

40

Porcentaje

20

0

Aveces Casi Siempre Siempre
Grafico 1.Resultados de la Encuesta. Variable Motivacion

Interpretacion: Segun la tabla 8 la variable motivacion, con 90 trabajadores que
llenaron el cuestionario, se obtuvo un resultado de 76,67% de casi siempre estan
motivados en el trabajo, mientras que un 17,78% se sienten a veces motivados y
un 5,56% estan siempre motivados. De acuerdo con los resultados de puede indicar

gue con un 94,4% de los trabajadores que estan laborando estan motivados.
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Tabla 9:

Variable Desempefio laboral

DESEMPERNO LABORAL

Frecuenci  Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
A veces 34 37,8 37,8 37,8
Vélid Casi 48 53,3 53,3 91,1
0 Siempre
Siempre 8 8,9 8,9 100,0
Total 90 100,0 100,0

DESEMPENO LABORAL

Porcentaje

Aveces Casi Siempre Siempre
Grafico 2:Resultado de encuesta. Variable desemperio laboral

Interpretacion: Conforme a la tabla 9 y gréafico 2 a través de 90 trabajadores
gue desarrollaron el cuestionario, se alcanzé un resultado de 37,78% que a veces
se desempefan bien en el trabajo en la DSRTC-CH, mientras que un 53,33% de
casi siempre desempefian en el trabajo y un 8,89% siempre desempefian de
manera adecuada en la institucion. Por lo tanto, se puede mencionar que en la

institucion la mayoria de los trabajadores desempefian bien en su puesto de trabajo.
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Tabla 10:

D1. Dimension Motivacion extrinseca

Porce Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia i Ali
VAli ntaje valido acumulado
do Casi 1
N 111 1,1 1,1
unca
A veces 26 28,9 28,9 30,0
Siempre 8 8,9 8,9 100,0
Total 90 100,0 100,0
MOTIVACION EXTRINSECA
%
®
5
o

Casi Munca Aveces Casi Siempre Siempre

Grafico 3 :Resultado de la encuesta :Dimensidn motivacion extrinseca

Interpretacion

En la primera dimension, en la tabla 10 y gréafico 3, a través de 90 trabajadores
encuestados, se obtuvo con un 1,11% de casi nunca con motivacion extrinseca, de
28,89 % de a veces con motivacion extrinseca, 61,11% casi siempre con motivacion

extrinseca y con un 8,89% de que siempre cuentan con motivacion extrinseca.
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Dado a los resultados obtenidos permite concluir que la mayoria parte indica que
un porcentaje de que casi siempre cuentan con motivacion extrinseca.
Tabla 11:

D2. Dimensién motivacion intrinseca

Frecuenc  Porcenta Porcentaje Porcentaje

ia je valido acumulado
Valid A veces 10 11,1 11,1 11,1
=
Siempre 35 38,9 38,9 100,0

Total 90 100,0 100,0

MOTIVACION INTRINSECA

a0

40

30

Porcentaje

20

10

[u]
Grafico 4: Resultado de la encuesta .Dimensién motivacion intrinseca

Interpretacion

En la segunda dimensién de la motivacion intrinseca segun la tabla 11 y grafico
4, se obtuvo como resultado de 11,11% de a veces con motivacion intrinseca, el 50
% de casi siempre y un 38,89% siempre. De acuerdo con los resultados, permite
inferir que la mayoria de porcentaje indica que estan casi siempre y siempre con

motivacion intrinseca
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Tabla 12:

D3. Dimensidon motivaciéon trascendente

Frecuen Porcent Porcentaje Porcentaje

cia aje valido acumulado
valid A veces 25 27,8 27,8 27,8
0 Casi 52 57,8 57,8 85,6
Siempre
Siempre 13 14,4 14,4 100,0
Total 90 100,0 100,0

MOTIVACION TRASCENDENTE

Porcentaje

14,44%

Aveces Casl Siempre Siempre

Grafico 5:Resultado de la encuesta .Dimensidn motivacion trascendente

Interpretacion: En la tercera dimension, en la tabla 12 y gréfico 5 de acuerdo a
la encuesta de 90 trabajadores, se recabd que el 27,78% a veces desarrollan la
motivacion trascendente, el 57,78% casi siempre y un 14,44% siempre. Por lo tanto,
se puede indicar que los trabajadores de la DSRTC-CH casi siempre y siempre
desarrollan la motivacion trascendente.

28



4.2 ESTADISTICA INFERENCIAL
4.2.1 PRUEBA DE NORMALIDAD

HO: La distribucion de la poblacion es normal

H1: La distribucion de la poblacion no es normal

Nivel de significancia de la poblacion i= error =0.05% = (95% Z= +/- 1.96)
Decision

Sig.p < sig.0.05 se rechaza la HO y aceptamos H1

Sig.p =sig.0.05 se acepta la HO y rechazamos H1

Tabla 13:

Resultado de la prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnova@ Shapiro-Wilk
Estadi gl Sig. Estadi al Sig.
stico stico
V1.
Motivacion 425 90 ,000 ,636 90 ,000
V2.
Desempeio ,301 90 ,000 ,764 90 ,000
Laboral

a. Correccion de significacion de Lilliefors

COMENTARIO

A través de la prueba de normalidad, nos indica para la variable motivaciéon un
resultado de 0,425, con un valor de significancia de 0.000 < sig 0.05. La variable
desempeifio laboral tiene un resultado de 0,301 con un valor de significancia 0.000
< 0.05, esto indica que se reconoce la hipotesis alterna H1 y se rechaza la hipétesis
nula HO. Se puede aseverar que la motivacion esta relacionada significativamente
con el desempefio laboral. Se concluye que la distribucion no es normal y se utiliza

el Rho de Spearman para la prueba de hipotesis..
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4.2.2 Prueba de Hipotesis

Tabla 14:
Coeficiente de correlacion de por rangos de SPEARMAN
RANGO RELACION
-0.91 a -1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a -0.90 Correlacién negativa muy fuerte
-0.51 a -0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11 a -0.50 Correlacion negativa media
-0.01 a -0.10 Correlacion negativa debil
1] Mo existe correlacion

+0.01 a +0.10 Correlacién positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente. (Ponce, 2020, pag. 24)
PRUEBA DE HIPOTESIS GENERAL

HO: NO existe relacion entre la motivacién y desempefio laboral de los trabajadores

de la DSRTC-CH,2020.

H1: Existe relacion entre motivacion y desempefio laboral de los trabajadores de la

DSRTC-CH,2020.
Regla de la decision

Si el valor Sig. es > 0.05 se acepta la hipotesis nula
Si el valor Sig. es < 0.05 se rechaza la hipotesis nula
Tabla 15:

Hipotesis entre motivacion y desempefio laboral

Correlaciones
V1.Motivacion

V2. Desempefio

Laboral

Rhode V1.Motivacién Coeficiente 1,000 ,240°
Spear de correlacion

man Sig. (bilateral) : ,023

N 90 90

V2. Desempeiio Coeficiente ,240" 1,000
Laboral de correlacién

Sig. (bilateral) ,023 .

N 90 90

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

Interpretacion

Resultado en la tabla N° 15 muestra el Sig.(bilateral) es igual a 0.023 o sea es

menor a 0.05, entonces cabe decir que se rechaza la hipoétesis nula HO y se

30



confirma la hipoétesis alterna H1, esto indica la relacion entre estas variables. Por
esta razén, puede afirmar la existencia de relacion entre motivacion y desempefio
laboral de los trabajadores de la DSRTC-CH. Logrando un resultado con Rho de
Spearman de 0.240 indicando una relacion positiva media, quiere mencionar que
la motivacion se relaciona de manera significativa con el desempefio laboral de los
trabajadores de la DSRTC-CH.

PRUEBAS DE HIPOTESIS ESPECIFICAS

Prueba de hipodtesis entre motivacion extrinseca y desempefio laboral

- HO: No existe relacion entre motivacion extrinseca y desempefio laboral de
los trabajadores de la DSRTC-CH.

- H1: Existe relacién entre motivacion extrinseca y desempefio laboral de los

trabajadores de la DSRTC-CH,2020.
Tabla N° 16

Hipétesis entre motivacion extrinseca y desemperio laboral

Correlaciones

V1.Motivacion V2.
Extrinseca Desempefio
Laboral

Rho de V1. Motivacion Coeficiente de 1,000 214"
Spearman Extrinseca correlacién

Sig. (bilateral) . ,043

N 90 90

V2. Desempeiio Coeficiente de 214" 1,000
Laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,043 .

N 90 90

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

Interpretacion: Bajo la tabla numero 16 se obtiene el resultado de 0.043 < a 0.05
lo que indica que se acepta la hipotesis alterna H1 y se rechaza la hipotesis nula
HO. Se puede expresar que existe una relacion de la motivacion extrinseca y
desempeiio laboral de los trabajadores de la DSRTC-CH. Sefialando segun la tabla
16 al rango de coeficiente de correlacién de Rho de Spearman de 0.214 indicando
una correlacion positiva media.

Prueba de hipoétesis entre motivacion intrinseca y desempefio laboral
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-HO: No existe relacion entre la motivacion intrinseca y desempeiio laboral de los
trabajadores de la DSRTC-CH,2020

-H1: Existe relacion entre motivacion intrinseca y desempefio laboral de los
trabajadores de la DSRTC-CH,2020.

Tabla 17:

Prueba de hip6tesis de motivacion intrinseca y Desemperio laboral

Correlaciones

V1.Motivacion V2.
Intrinseca Desempefio
Laboral

Rho de V1. Coeficiente de 1,000 ,296"
Spearm Motivacion correlaciéon

an Intrinseca Sig. (bilateral) . ,005

N 90 90

V2. Coeficiente de 296" 1,000
Desempefio correlaciéon

Laboral Sig. (bilateral) ,005 .

N 90 90

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: Segun a la tabla 17 se muestra una significancia de 0.005 < 0.05
lo que indica que se acepta la hipotesis alterna H1 y se rechaza la hip6tesis nula
HO. Se interpreta que existe relacion entre la motivacion intrinseca y desempefio
laboral. Obtenido de que el coeficiente de correlacion Rho Spearman es de 0.296
tal se observa en la tabla 17 entonces cabe indicar que hay una correlacion positiva

media.

Prueba de hipoétesis entre motivacion trascendente y desempeiio laboral

-HO: No existe relacion entre motivacion trascendente y desempefio laboral de los
trabajadores de la DSRTC-CH, Andahuaylas 2020.

-H1: Existe relacidén entre motivacion trascendente y desempefio laboral de los
trabajadores de la DSRTC-CH, Andahuaylas 2020.
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Tabla 18:

Prueba de hip6tesis de motivacion trascendente y desempefio laboral

Correlaciones

V1.Motivacion V2.
Trascendente Desemperfi
o Laboral
Rho de Coeficiente 1,000 274"
Spearma de
n correlacion
Sig. ,009
(bilateral)
N 90 90
V2. Coeficiente 274™ 1,000
Desempefio de
Laboral correlacion
Sig. ,009
(bilateral)
N 90 90

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: Segun la obtencién en la tabla 18 muestra una significancia de

0.009 < 0.05, esto demuestra que se reconoce la hipétesis alterna H1 y se

desaprueba la hipotesis nula HO. La correlacion de Rho Spearman fue de 0,274 tal

cual se observa en la tabla 18. Por esta razon se comprueba una relacion positiva

media quiere decir que la motivacién trascendente se relaciona de manera

significativa con el desempefio laboral de los trabajadores de la DSRTC-CH.
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V. DISCUSION

En el presente estudio: motivacion y desempefio laboral de los trabajadores
de la Direccidbn Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka,
Andahuaylas,2020, se desarrollo los resultados de la siguiente manera: Segun
el objetivo general, analizar la relacion que existe entre motivacion y desempefio
laboral de los trabajadores de la Direccion Sub Regional de Transportes y
Comunicaciones Chanka,2020, los resultados con la tabla nimero 15 demuestra
un nivel correlacional positiva media con una Sig. (bilateral) de 0.023 < 0.05 y
una rho = 0.240 entre las variables, reflejando que los procedimientos en cuanto
a la motivacion tienen una relacion significativa con el desempefio laboral de los
trabajadores de la DSRTC-CH . Los resultados obtenidos al ser contrastados con
lo encontrado por Rodriguez (2017) en su tesis que lleva por nombre “Motivacion
y su influencia en el desempefio laboral docente de una institucion educativa,
Palmar, 2017”,quien indica existencia positiva alta ,a través de Rho de 0.716 y
una significancia de 0.000.Ademas Reynaga (2015) concluye en su tesis titulada
“ Motivacién y Desempefio Laboral del Personal en el Hospital Hugo Pesce
Pescetto de Andahuaylas, 2015”, un nivel de 95% de relacion significativa de las
variables del personal en el hospital la correlaciéon de Rho con 0.488 .Con los
datos obtenidos afirma que ,la motivacion se relaciona de manera moderada con
el desempefio laboral .Sin embargo, se discrepa con el nivel de correlacion en la
tabla 8 con un resultado de 76,67% de casi siempre estan motivados en el
trabajo. Ademas, Cuesta (2015) manifiesta que la motivacion consiste en un
proceso en donde el individuo tiene disposicidn hacia un objetivo, por otra parte,
Calvo, Peregrin y Gil ( 2018) indican que en entidades gubernamentales la

actividad publica se relaciona con el desempefio laboral.

En relacion al primer objetivo especifico, analizar la relacién que existe entre
la motivacion extrinseca y desemperfio laboral de los trabajadores de la Direccion
Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka ,2020, se muestra en
la tabla 16 un nivel de correlacion positiva media con una Sig.(Bilateral) de 0,043
< 0.05 y un rho= 0.214 entre ambas variables demuestran que las actividades
que desarrollan en cuanto a motivacion extrinseca tienen una relacion

significativa con el desempefio laboral de los trabajadores de la DSRTC-CH . Los

34



resultados obtenidos al ser contrastados por Suarez (2019) titulada “Motivacion
y desempefio laboral en docentes de la Oficina de Educacion Catélica Castrense,
2019”,quien evidencia que existe vinculo una correlacion positiva baja entre
desempeiio laboral y motivacion extrinseca con rh0 = 0.321 y Sig (bilateral ) de
0.013.Los resultados que demuestran y hace semejanza la relacion de la
motivacion y desemperio laboral de manera poco significativa ,sin embargo se
discrepa el nivel de correlacién con la tabla 10 donde un solo de 1,11% de casi
no tienen motivacion extrinseca y un 28,89% de a veces ,en donde son pocos
que se sienten exceptuados en el estudio .Ademéas Casanova, Loli, Sandoval, &
Veldsquez (2017) concluye que la motivacion extrinseca es considerada como
el conjunto de recompensas de pago como: incentivos, complemento por méritos

y entre otros.

Respecto al segundo objetivo especifico, analizar la relacién entre motivacion
intrinseca y desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion Sub Regional
de Transportes y Comunicaciones Chanka, Andahuaylas 2020, lo obtenido en la
tabla 17 evidencia relacion positiva media con rho = de 0.296 y Sig (bilateral)
=0.005 < 0.05 entre las variables ,lo0 que demuestra quiere decir que la
motivacion intrinseca se relaciona de manera significativa con el desempefio
laboral de la DSRTC-CH.Datos que al ser contrastados ,segun Enriquez (2014)
titulada “Motivacion y desempeiio laboral de los empleados del Instituto de la
Vision en México ” quien obtuvo un resultado de 0.909 para la variable motivacién
y de 0.939 de la variable desempefio laboral ,dicho valor de confiabilidad fue
considerada como muy bueno y concluye que el grado de relacién esta ente muy
bueno y excelente .Los resultados afirman que, existe conexién entre las
variables ,sin embargo se discrepa el nivel de correlacion con la tabla 11 donde
un 11.11% de a veces con motivacion intrinseca y un 50% de casi siempre. De
acuerdo con Lucas (2018) la motivacién intrinseca es lo relacionado con la
capacidad de organizar y ejecutar de una persona y también Vasquez y Lopez
(2019) indica que se refiere a la tendencia inherente de buscar una novedad,

solucionar desafios y a emprender una actividad.

Respecto al tercer objetivo especifico, analizar la relacion que existe entre

motivacion trascendente y desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion
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Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka Andahuaylas ,2020,
indica en la tabla 18 un nivel de relacion positiva media con Sig.(bilateral) de
0.009 < 0.05 35 y rho= 0.274 entre la tercera dimension de la motivacion y la
segunda variable. Los datos obtenidos al ser contrastados con Marmanillo (2018)
titulada “Motivacion y desempefio laboral en trabajadores asistenciales del
centro de salud Belempampa ,Cusco” quien evidencia que existe un correlacion
considerable con un resultado con Alfa de Cronbach de 0.353, concluye que los
colaboradores sienten motivacion de manera considerable entre la segunda
variable y la tercera dimension, sin embargo se discrepa el nivel de correlacién
con la tabla 12 donde el 27.78 % a veces desarrollan la motivacion trascendente
y el 57,78% de casi siempre desarrollan. Ademas Sanchez (2013) la motivacion
trascendente va mucho mas de realizar un trabajo en grupo y define que la base
de la motivacién trascendente son las creencias, valores como la amistad,
principios del individuo, solidaridad, servicio y estos generan beneficio a los

demas.

36



VI. CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados obtenidos relacionados a los objetivos
establecidos segun el estudio de investigacion se determina las siguientes
conclusiones:

Primera: De acuerdo al objetivo general, analizar la relacidon que existe entre
motivacion y desempefio laboral de los trabajadores de la Direcciébn Sub
Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka, 2020.Segun los datos
obtenidos a través de Rho Spearman = de 0.240 y una significancia bilateral
0.023 sefialando una relacion positiva media, lo que indica que a medida los
trabajadores incrementen la motivacion extrinseca ,intrinseca y trascendente
podran evitar muchos problemas como los conflictos, malos entendidos,
desunion ,estrés y muchos otras cosas que puede suceder en la institucién. Se
concluye que la motivacion tiene una relacion significativa en el desempefio
laboral.

Segunda: Respecto al objetivo especifico, analizar la relaciébn que existe
entre motivacién extrinseca y desempefio laboral de los trabajadores de la
Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka, 2020.
Sefalando segun la tabla 16 indicando una correlacion positiva media al rango
de Rho = 0.214, significancia de (0.043). Lo que indica que a medida los
trabajadores noten una mejor motivacidén extrinseca podran mejorar el nivel de
rendimiento laboral en la institucion. En conclusion, la motivacion extrinseca
tiene una relacion significativa en el desempefio laboral.

Tercera: Conforme al objetivo especifico, analizar la relacion que existe entre
motivacion intrinseca y desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion
Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka, 2020.Segun los datos
obtenidos se registra que el Rho = es de 0.296 y Sig. (0.005) tal se observa en
la tabla 17 lo que indica es que los trabajadores tienen problemas familiares,
autoestima y desarrollo de las habilidades. Concluye que la motivacion intrinseca
tiene relacién significativa en el desemperio laboral y a este aspecto los tajadores
tienen que afrontar los problemas que se les presenta.

Cuarta: De acuerdo al objetivo especifico, analizar la relacion que existe entre

motivacion trascendente y desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion
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Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka, 2020. Segun los datos
obtenidos se concluye que Rho es de 0,274 y Sig. (0.009) por tal motivo indica
una 37 relacion positiva media, esto indica que la institucion va mejorando en el
aspecto de relaciones interpersonales, empatia, trabajado en equipo. Culmina
que la motivacion trascendente se relaciona de manera significativa en el

desempeiio laboral de los trabajadores de la DSRTC-CH.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primero: Segun los resultados a través de las tablas sobre motivacion y
desempefio laboral hay una correlacién positiva media, por lo tanto, se
recomienda efectuar medidas para mejorar el desempefio laboral a través de
un analisis riguroso en los puestos de trabajo, asi mismo proporcionar
capacitacion, liderazgo y orientacion, de esta manera se pueda mejorar y
mantener una productividad constante en la institucion.

Segunda: De acuerdo al resultado obtenido entre motivacion extrinseca y
desempefio laboral, demuestra una correlacion positiva media,
consiguientemente, se recomienda un analisis riguroso en cuanto al ambiente
de trabajo, las recompensas e informar las politicas de la institucion para tener
en claro los objetivos y lograr con éxito la meta.

Tercera: Segun los resultados obtenidos de motivaciéon intrinseca y
desemperio laboral hay una correlacion positiva media y consiguientemente se
sugiere que la entidad apoye a los trabajadores y dar oportunidad de expresion
para desarrollar las destrezas.

Cuarta: Con el resultado obtenido entre motivacion trascendente y
desemperio laboral demuestra una correlacion positiva media, por lo cual se
sugiere que la entidad apoye en la gestion de la comunicacion Charry (2018)
menciona que toda entidad publica debe tener un nivel de comunicacion
sistémica en donde se escuche a todos sus trabajadores promoviendo las
relaciones interpersonales buscando la misma oportunidad para todos y asi

minimizar la comunicacién informal y el rumor.
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ANEXOS



Anexo 1: Cuadro de operacionalizacion de la variable motivacion

“Motivaciéon es una

actitud que tutela el En el estudio se utilizé como o
comportamiento de técnica la encuesta y como Motivacion
una persona para el instrumento de medicion el extrinseca
trabajo” (Huilcapi,  cuestionario con una escala tipo
Jacome, & Castro, Likert
2017, pag. 316 S
Pag ) Motivacion
intrinseca
Motivacion
trascendente

Condiciones 1,2,3,45,6
de trabajo

Recompensa

Politicas de la
institucion

Autoestima 7,8,9,10,11,12

Habilidades
Actitud

Cooperacion 13,14,15,16,17,18
Trabajo en

equipo

Relaciones

interpersonales

Ordinal

Medicion:
Likert

(5) Siempre

(4) Casi
siempre

(3)A veces

(2)Casi nunca

(1) Nunca




Anexo 2: Cuadro de operacionalizacion de la variable Desempefio Laboral

Eficacia Liderazgo 19202122 o .
“El desempefio Rendimiento
laboral es un Medicion:
esfuerzo que hace En el estudio se utiliz6 como Likert
un individuo para con  técnica la encuesta 'y como Creatividad 23,24,25,26  (5) Siempre
su labor” (Robbiins, instrumento de medicion el Eficiencia Compromiso (4) Casi
Stepeny cuestionario con una escala tipo organizacional siempre
Coulter,2013 citado Likert
en Sum, 2015, p. (3)A veces
26). (2)Casi nunca
(1) Nunca

Responsabilidad Valores + 27,28,29,30
Transparencia




Anexo 3: Matriz de Consistencia

¢ Cudl es la relacién entre motivacion y
desemperio laboral de los trabajadores
de la Direccién Sub Regional de
Transportes y Comunicaciones Chanka,
Andahuaylas 2020?

¢ Cual es la relaciéon entre motivacion
extrinseca y desempefio laboral de los
trabajadores de la Direccion Sub
Regional de Transportes y
Comunicaciones Chanka, Andahuaylas
20207

Analizar la relacion que
existe entre motivaciéony
desemperio laboral de los

trabajadores de la Direccién
Sub Regional de
Transportes y
Comunicaciones Chanka,
Andahuaylas 2020

Analizar la relacion entre
motivacion extrinseca y
desemperio laboral de los
trabajadores de la Direccién
Sub Regional de
Transportes y
Comunicaciones Chanka,
Andahuavlas 2020.

Existe relacién entre
motivacion y desempefio
laboral de los trabajadores
de la Direccién Sub
Regional de Transportes y
Comunicaciones Chanka,
Andahuaylas 2020

Existe relacion entre
motivacion extrinseca y
desempefio laboral de los
trabajadores de la
Direccion Sub Regional de
Transportes y
Comunicaciones Chanka,
Andahuavlas 2020

VARIABLEL1: Motivacion

Dimensiones Indicadores ltems Escala de Medicion
Condiciones de trabajo 1,2
Motivacion extrinseca |Recompensa 3,4
Politicas de la intitucién 5,6
Autoestima 7,8 (5) Siempe
(4) Casi Siempre
Motivacién intrinseca (3)Aveces
» (2)Casi Nunca
Hal:_nlldades 9,10 (1) Nunca
Actitud 11,12
Cooperacion 13,14
flotivacién trascendentg Trabajo en equipo 15,16
Relaciones interpersonales  |17,18

VARIABLE 2: Desempefio laboral

¢Cual es la relacion entre motivacion
intrinseca y desempefio laboral de los
trabajadores de la Direccion Sub
Regional de Transportes y
Comunicaciones Chanka, Andahuaylas
20207

Analizar la relacion entre
motivacion intrinseca y
desemperio laboral de los
trabajadores de la Direccién
Sub Regional de
Transportes y
Comunicaciones Chanka,
Andahuaylas 2020

Existe relacion entre
motivacion intrinseca y
desempefio laboral de los
trabajadores de la
Direccién Sub Regional de
Transportes y
Comunicaciones Chanka,
Andahuaylas 2020

¢ Cudl es la relacion entre motivacion
tracendente y desempefio laboral de los
trabajadores de la Direccién Sub
Regional de Transportes y
Comunicaciones Chanka, Andahuaylas
2020?

Analizar la relacion entre
motivacién trascendente y
desemperio laboral de los

trabajadores de la Direccién
Sub Regional de
Transportes y
Comunicaciones Chanka,
Andahuaylas 2020

Existe relacion entre
motivacién trascendente y
desemperio laboral de los
trabajadores de la
Direccién Sub Regional de
Transportes y
Comunicaciones Chanka,
Andahuaylas 2020

Dimensiones Indicadores Iltems |Escala de Medicion
Eficacia Liderazgo 19,20
Rendimiento 21,22
Creatividad 23,24
Eficiencia Compromiso organizaconal 2526
(5) Siempe
(4) Casi Siempre
(3)Aveces
Valores (2)Casi Nunca
(1) Nunca
Reponsabilidad
27,28
Transparencia
29,30

TIPO y DISENO DE INVESTIGACION

POBLACION ,MUESTRA Y MUESTREO

TECNICA E INSTRUMENTO

Enfoque Cuantitativo

Nivel Correlacional
Disefio No experimental

Corte Transversal
TIPO  Aplicado

Poblacién:Consta de 90 trabajadores de la DSRTC-CH

Técnica:Encuesta

Muestreo:Se utiliz6 el muestreo censal

Instrumento :Cuestionario




Anexo 4: Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario

Sr./ Sr./Srta:

Con motivo de desarrollar la investigacion para obtener el titulo profesional de Licenciado en
Administracion con el tema: Motivacién y Desempefio Laboral de la Direccién Sub Regional de

Transportes y Comunicaciones Chanka, Andahuaylas,2020.

Se le solicita y agradece su colaboracion para llenar el cuestionario. Indicarle que la presente
encuesta es totalmente confidencial. Los resultados se daran a conocer de forma tabulada para

lograr el objetivo.

INFORMACION GENERAL

Instrucciones: Por favor marque con una (X) en la alternativa propia de su desempefio

Trabajadores D.L 276 |:| Locacién de Servicio |:| Contrato Administrativo de Servicios (CAS)

SEXO:

Masculino |:| Femenino |:|

INFORMACION ESPECIFICA

INSTRUCCIONES: Lea las preguntas que se citan a continuacion y marque (x) el casillero de su

preferencia, utilice la siguiente escala:

5=Siempre 4=Casi Siempre 3=A Veces 2=Casi Nunca 1=Nunca

N° Pregunta 543

1 | ¢Esta conforme con las condiciones de trabajo en la
institucion?

2 | ¢Es adecuada el ambiente de trabajo en la institucion?

3 | ¢La institucion otorga recompensa en respuesta algun
logro que se obtiene?

4 | ¢Considera usted que dar recompensas en algun logro es
muy valioso?

5 | ¢Usted se siente comprometido con las politicas de la
institucion?

6 | ¢Usted tiene conocimiento de las politicas de la
institucion?

7 | ¢Usted considera importante la autoestima para el
trabajo?

8 | ¢Cuenta con autoestima suficiente para con su labor?

9 | ¢Usted desarrolla sus habilidades en su puesto de trabajo?

10 | ¢ Usted posee pensamiento creativo para solucionar
algun problema?

11 | ¢Estas de acuerdo con la actitud percibida dentro de la
institucién?

12 | ¢ Cuenta con actitud positiva en su puesto de trabajo?

13 | ¢ Usted considera que existe integracion de parte de
todos sus integrantes en la institucion?

14 | ¢ Considera usted que hay cooperacion en el trabajo?

15 | ¢ Estas de acuerdo en trabajar en equipo en la institucién?




16

¢, Usted considera que existen los elementos suficientes
para la conformacion de un trabajo en equipo eficiente?

17

¢ Estas de acuerdo con las relaciones interpersonales que
se desarrolla en la institucion?

18

¢, Usted participa en reuniones que se desarrolla en la
institucion?

19

¢, Considera usted que se puede desarrollar el liderazgo en
la institucion?

20

¢ El liderazgo se desarrolla de manera adecuada en la
institucion?

21

¢Considera usted que los trabajadores tienen wun
rendimiento adecuado en la institucion?

22

¢ Estas de acuerdo con tu rendimiento en tu puesto de
trabajo?

23

¢Usted desarrolla con creatividad las funciones que se le
asigna en la institucion?

24

¢ Cree usted que la implementacion esta estrechamente
vinculada con la creatividad?

25

¢ Usted se considera comprometido con la organizacion?

26

¢, Usted es dedicado y pone esfuerzo para hacer las
actividades de manera adecuada?

27

¢ Usted considera que los valores que desarrollas en la
institucion son adecuados?

28

¢,Considera usted que se aplica de manera correcta los
valores dentro de la institucion?

29

¢Usted se considera comprometido para trabajar con
transparencia en la instituciéon?

30

¢, Usted tuvo dificultades para trabajar con transparencia?

Muchas gracias por su gentileza
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L4, Mernbre del Irnstruments mofvo de la svalscdn: Cussionaro
5. Auler ded instrumenic: D La Cruz Gutiérrez lvone guisel - Salazar Ore

Lourdes
Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
lil. QATOS CENERALES,

11, Apedidos y nombres del informants: Or / Mg BARDALES CARDENAS MIGUEL
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Lourdes
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SUFICIENCIA sty
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES:

L1. Apelidos y nombres del informante: Dr./ Mg CERVANTES RAMON EDGARD FRANCISCOO
1.2. Cargo e Insitucion donde sbora:  Docenie a tismpo Completo - UCV
1.3. Espacialdad del experto: INVESTIGACION
L4, Nombre ded Irstrumento moivo de la evaslaaadn: Cusstionario

15, Auter o instumenio: De La Cruz Gutiérrez Ivone guisel - Salazar Ore

Lourdes
Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:
Defoets Buono | Muybueno | Excelrmn
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lll. DATOS GENERALES:
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ANEXO 08: Evidencias de la aplicacion del instrumento
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