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Resumen

La presente investigacion intitulada "Motivacién y desempefio laboral en los
colaboradores de la division de Auditoria de la Superintendencia Nacional de
Aduanas y de Administracion Tributaria - SUNAT, Cusco - 2021°, tuvo como
objetivo general determinar en qué medida la motivacién se relaciona con el
desempefio en los colaboradores de la division de Auditoria de la Superintendencia
Nacional de Aduanas y de Administracién Tributaria — SUNAT, Cusco — 2021, la
investigacion es de tipo aplicada y disefio no experimental transversal, asimismo,
la investigacion se desarrollé en la division de Auditoria de la Superintendencia
Nacional de Aduanas y de Administracion Tributaria — SUNAT, con una muestra de
36 colaboradores, utilizando para la recoleccion de datos como instrumento el
cuestionario, teniendo los siguientes resultados: En base a la prueba estadistica
Rho de Spearman, con un nivel de significancia = 0.00 y un valor rho = 0.606, se
hallé que la motivacion se relaciona con el desempeiio laboral de los colaboradores
de la division de Auditoria de la Superintendencia Nacional de Aduanas y de
Administracion Tributaria — SUNAT, Cusco — 2021, de manera similar, con un nivel
de significancia = 0.00 y un valor rho = 0.590, se afirma que los factores higiénicos
se relacionan con el desempefio laboral de los colaboradores, asimismo, con un
nivel de significancia = 0.008, y un valor rho = 0.437, se concluye que los factores

motivacionales se relacionan con el desemperfio laboral de los colaboradores.

Palabras clave: Motivacion, Factores Higiénicos, Factores Motivacionales,

Desempefio Laboral, Desempefio en la Funcion y Caracteristicas Individuales.
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Abstract

The present investigation entitled "Motivation and work performance in employees
of the Audit division of the National Superintendency of Customs and Tax
Administration - SUNAT, Cusco - 20217, had as a general objective to determine to
what extent motivation is related to performance In the collaborators of the Audit
division of the National Superintendency of Customs and Tax Administration -
SUNAT, Cusco - 2021, the research is of a basic type and non-experimental cross-
sectional design, likewise, the research was developed in the Audit division of the
National Superintendency of Customs and Tax Administration - SUNAT, with a
sample of 36 collaborators, using the questionnaire as an instrument for data
collection, having the following results: Based on the Spearman Rho statistical test,
with a level of significance = 0.00 and a rho value = 0.606, it was found that
motivation is related to lab performance oral report of the collaborators of the Audit
division of the National Superintendency of Customs and Tax Administration -
SUNAT, Cusco - 2021, in a similar way, with a level of significance = 0.00 and a
value rho = 0.590, it is stated that the hygienic factors are related to the work
performance of the collaborators, likewise, with a level of significance = 0.008, and
a rho value = 0.437, it is concluded that the motivational factors are related to the

work performance of the collaborators.

Keywords: Motivation, Hygienic Factors, Motivational Factors, Work Performance,

Functional Performance and Individual Characteristics.



l. INTRODUCCION

La administracion del capital humanos es esencial, puesto que, actualmente se ha
determinado como un factor de las politicas organizacionales, teniendo efectos
directos en la organizacion (Armijos, Bermudez, & Mora, 2019). Cabe mencionar
que, toda organizacion busca satisfacer las exigencias del cliente, de manera que
lo diferencie por la eficiencia. (Montoya & Boyero, 2016)

La actual coyuntura en cualquier tipo de organizacion requiere tener a
colaboradores alineados a los objetivos propuesto es ahi donde la motivacion
desempefia un rol sustancial para el logro de los mismos. Es asi que, (Robbins &
Judge, 2013), indican que la motivacion comprende “las técnicas que afectan la
intensidad, mando y perdurabilidad del esfuerzo para alcanzar un objetivo” (p. 25).
Por otro lado, si el personal estd debidamente motivado el desempeiio del mismo
sera eficaz el cual se recriminara en el proceso de sus tareas mas aun cuando son
evaluados demuestran conocimiento, destreza y seguridad en sus tareas (Cuesta,
A. et al., 2018). Mientras que, el desempefio laboral es considerado como “el
desarrollo de cada individuo que cumple sus actividades” (Palmar, G. et al., 2014).
La investigacion se ejecutd en la division de Auditoria de la Superintendencia
Nacional de Aduanas y de Administracion Tributaria (SUNAT) Cusco, en dicha
division se observé que los colaboradores tienen dificultades en el desempefio de
las labores. En lo que refiere al desempefio en su funcion, en cuanto al producto
los colaboradores al momento de realizar el trabajo no logran cumplir con el
volumen o cantidad de trabajo exigido de forma oportuna, a pesar de la existencia
del MOF establecido por la instituciéon, frente a dichos resultados algunos
colaboradores muestran inconformidad debido a que la carga laboral. Referente a
la calidad del trabajo, las evaluaciones exponen la realizacion del mismo, exactitud
y esmero no es el requerido por los jefes, pues se concurre a retrasos e
insatisfaccion en los clientes internos y externos; con respecto, al conocimiento del
trabajo algunos colaboradores tienen un grado regular de conocimiento de las
tareas que realizan, respecto a ello, la institucion brinda ocasionalmente
adiestramientos las cuales son escasas Yy finalmente referente a la cooperacién o

trabajo en equipo los colaboradores no manifiestan una actitud adecuada hacia sus



colegas, institucion y jefes, manifestandose en actitudes inapropiadas generando
un atraso en la ejecucion de actividades y tareas.

Con respecto, a las caracteristicas individuales algunos colaboradores tienen
dificultades en la comprension de situaciones, pues, pocas veces perciben y
aceptan los problemas, conllevando al incumplimiento de tarea, en cuanto, a la
prestacidon de servicio; la creatividad los colaboradores esporadicamente generan
soluciones para realizar sus trabajos eficientemente, finalmente referente a la
capacidad de realizacion los colaboradores en pocas oportunidades suelen poner
en practica sus ideas y proyectos para estructurar informacién, prever necesidades,
fijar objetivos y programar el trabajo, a esto se suma el escaso uso de los recursos
para reducir costos y tiempo.

Por toda la problematica mencionada anteriormente se esboz6 como problema
general:

¢En qué medida la motivacion se relaciona con el desempefio laboral en los
colaboradores de la division de Auditoria de la Superintendencia Nacional de
Aduanas y de Administracion Tributaria (SUNAT) Cusco — 20217

Ademas, se planted como problemas especificos:

¢En qué medida los factores higiénicos se relacionan con el desemperio laboral en
los colaboradores de la division de Auditoria de la Superintendencia Nacional de
Aduanas y de Administracion Tributaria (SUNAT) Cusco — 20217

¢En qué medida los factores motivacionales se relacionan con el desempefio
laboral en los colaboradores de la division de Auditoria de la Superintendencia
Nacional de Aduanas y de Administracion Tributaria (SUNAT) Cusco — 20217

El estudio es justificado por los principios sefalados por Hernandez et al., (2014):
Justificacion tedrica; porque se elabora una compilacion de informacién teérica de
las variables, para ello se analizaron los antecedentes, referencias, libros, paginas
bibliograficas y revistas cientificas. Asimismo, tiene justificacion préactica, ya que,
pretende tener un diagndstico de las variables en estudio y con ello conocer las
deficiencias de dichas variables y sus respectivas dimensiones, ademas de
contribuir a resolver problematicas que estan relacionadas con la investigacion.
Relevancia social, pues la investigacién constituye un gran beneficio para la
poblacién y para la unidad en estudio, ya que, es necesario que los gerentes, jefes

y colaboradores de linea tengan una adecuada motivacion que conlleve a tener un



optimo desempefio dentro de su espacio de trabajo e institucion. Justificacion
metodoldgica, pues se sustenta en la elaboracién de instrumentos de medicion,
basados en la teoria existente y validados estadisticamente para ser referente para
estudios relacionadas al tema.

Con el fin de establecer el rumbo de la investigacion se establecié como objetivo
general:

Determinar en qué medida la motivacion se relaciona con el desempefio laboral
En base al objetivo general se plante6 los siguientes objetivos especificos:
Determinar en qué medida los factores higiénicos se relacionan con el desempefio
laboral.

Determinar en qué medida los factores motivacionales se relacionan con el
desempeiio laboral.

Dado la pertinencia de la presente investigacion se planted la siguiente hipotesis
general:

La motivacion se relaciona significativamente con el desempefio laboral en los
colaboradores de la division de Auditoria de la Superintendencia Nacional de
Aduanas y de Administracion Tributaria (SUNAT) Cusco — 2021

Como hipotesis especificas se planteo:

Los factores higiénicos se relacionan significativamente con el desempeiio laboral
Los factores motivacionales se relacionan significativamente con el desempefio

laboral



MARCO TEORICO

Las investigaciones revisadas, presentan una serie de estudios basados en
las variables de estudio, en cuanto a los antecedentes nacionales se tiene a:
Torres (2017), en su investigacidén determind la correlacion entre motivacion y
desempefio laboral en el personal de la Direccion Regional de Energia, Minas
e Hidrocarburos del departamento de Madre de Dios, 2017. Metodologia: Tipo
basica, disefio no experimental transaccional, enfoque cuantitativo y alcance
correlacional. Para la recoleccion de los datos, se elaboré un cuestionario que
fue aplicado a 30 colaboradores. Los resultados obtenidos muestran un grado
de significancia del 0,040 y r = 0,462. Concluyendo: que existe una correlacion
de los indicadores de desempefio en la funcion y caracteristicas individuales
de la variable desemperio laboral.

Por su parte, Oliva (2017), en su estudio determind el nivel de influencia de la
motivacion en el desempeiio laboral de los trabajadores del Hospital Victor
Larco Herrera. Metodologia: Tipo aplicada, disefio no experimental,
transversal y correlacional y enfoque cuantitativo. La poblacion se conformé
por 825 trabajadores, la muestra fue de 130 trabajadores, los resultados
muestran el bajo nivel de desempefio laboral, donde las condiciones fisicas y
ambientales afectan el desenvolvimiento laboral, ademas disminuye el nivel
de motivacion, dichas condiciones conllevan al incumplimiento de tareas y
funciones, afectando la productividad de la empresa. En base a ello se
concluye que las variables estan relacionadas de manera directa y
significativa.

Se tiene a Leon (2017), en su tesis determiné la incidencia de la motivacion
en el desempefio laboral de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de
Cajay - Huari. Metodologia: El disefio fue no experimental y transversal, asi
como correlacional y de enfoque cuantitativo. Se conto con la participacion de
44 trabajadores, el instrumento fue el cuestionario. Los resultados refieren un
nivel significativo. Por lo que, se concluye que: la motivacion incide
significativamente en el desempefio laboral de manera directa.

Yana (2018), en su tesis determind la incidencia de la motivacion en el
desempenio laboral de los trabajadores de la SUNARP sede San Borja — Lima.

Metodologia: La investigacion fue cuantitativa, de tipo descriptivo y disefio no



experimental. La poblacién se conformo por 30 colaboradores. Los resultados
reflejan que la motivacion incide en el desempefio laboral, ya que el valor sig.
de la prueba Chi cuadrado fue menor a 0.005. En base a ello, se concluye
que: el personal presenta una motivacion baja, afectando la ejecucion de
actividades, ademds, por la carencia de instrumentales para motivar, el
desempeiio laboral no es adecuado.

Finalmente, Granda (2019), en su tesis determiné la asociacion entre la
motivacion y el desempenio laboral de los colaboradores del Banco Falabella
- Callao, Periodo 2018. Metodologia: La investigacién fue de aplicada, de nivel
correlacional y disefio no experimental. La poblacion estuvo conformada por
28 colaboradores, la muestra fue poblacional. Los resultados infieren que: El
28.57% (8) estan indecisos respecto a su motivacion y el 71.43% aceptan el
nivel de motivacion que les ofrece la institucion. Conclusion: La motivacion
contribuye a un 6ptimo desempefio en el trabajo, con un coeficiente de
correlacion de 0.690.

Con respecto a los antecedentes internacionales se tiene a:

Cadena (2019), en su tesis analizo la dependencia entre la motivacion y
desemperio laboral en los colaboradores de la empresa ENVATUB S.A. -
Pichincha. Metodologia: Enfoque cuantitativo, tipo descriptivo correlacional,
no experimental. como técnica se emple6 la encuesta, mediante el
cuestionario. Los resultados exponen que la calidad del trabajo depende de la
motivacion y desempefio. Concluyendo que, las variables comparten un
vinculo reciproco para alcanzar los objetivos de la empresa, pues, existe
dependencia entre las variables, dimensiones e indicadores.

Por su parte, Manjarrez, Boza y Mendoza (2020), realizaron un diagnostico de
la influencia de la motivacién en el desempefio de los trabajadores de los
hoteles del Cantdn Quevedo, Ecuador. Metodologia: Tipo descriptiva. Los
instrumentos utilizados fueron entrevistas y cuestionarios. Los resultados
muestran los factores de motivacion y su incidencia en el desempefio en el
trabajo y competitividad de los hoteles. Concluyendo que: Se debe potenciar
la motivacion, para el desarrollo 6éptimo de las diligencias con autonomia,
dando validez a la mision de la empresa, los trabajadores aceptan que la

motivacion interna, es mas significativa que la externa, sustentada en la parte



econdmica, pues los colaboradores acceden a recibir su salario minimo y que
gocen las prestaciones obligatorias por ley.

Adicionalmente, Gordén (2018), en su tesis realiz6 un estudio sobre la
motivacion laboral y su relaciébn en el desempefio del personal de las
Cooperativas de Ahorro y Crédito en la Ciudad de Ambato. Metodologia: Cuali
-cuantitativa, con un nivel descriptivo, correlacional y de alcance exploratorio
se aplicé una encuesta a los trabajadores. Los resultados indican que: La
correlacion de Pearson fue de 0,0469 entre las dos variables, es decir, la
motivacion afecta positivamente al desempefio. Se concluye que: La
motivacion laboral Influye en el desempenfio, pues se puede entender que la
motivacion a partir de las circunstancias influye en los comportamientos u
objetivos especificos.

Ademas, se tiene a Valladares y Santacruz (2017), en su tesis identificaron la
incidencia de la motivacion en el desempefio laboral de los colaboradores de
la Municipalidad de Quito, afio 2016. Metodologia: Tipo descriptivo. La
investigacion se realiz6 en base a un estudio de caso, la técnica de
recoleccion de informacién fue la encuesta. Los resultados indicaron que: la
motivacion presenta un bajo nivel, ademas, la motivacion afecta el desempefio
laboral. Concluyendo que: La municipalidad no cuenta con ningun instrumento
gue permita instruir a los colaboradores para elevar la motivacion y el
desemperio laboral.

Finalmente, se tiene a Andocilla y Valderrama (2018), quienes determinaron
la incidencia de la motivaciéon en el desempefio laboral del colaborador,
mediante recopilacion de informacion bibliografica para conseguir informacion
y diagnosticar si la motivacion afecta la motivacion de colaborador. Los
resultados indican que: Las empresas Latinoamericanas recompensan
econdmicamente a sus empleados, pues, a mejores salarios, mayor
productividad, una composicibn que puede alcanzar resultados
favorecedores, de ahi parte el factor econémico motivacional. Concluyendo
gue: El factor personal facilita un empoderamiento lo que, genera seguridad
de un espacio idéneo y libertad de proponer opiniones que ayuden al

crecimiento organizacional.



Para la variable motivacion, se considera como primer teérico a Chiavenato
(2017), quien refiere que la motivacién es un proceso que promueve una
conducta encaminado hacia el cumplimiento de una meta, ocasionado por un
incentivo. Para comprender el proceso de motivacion se debe entender las
necesidades, impulsos e incentivos.

Chiavenato (2017), menciona que la motivacion se descompone en factores
higiénicos y factores motivacionales; estos se presentan en la teoria de los
dos factores de Herzberg:

Dimensién 1: Factores higiénicos, abarca las caracteristicas del ambiente de
trabajo de la persona, las instalaciones, las circunstancias fisicas, el pago
econdémico y las prestaciones sociales, la normativa, la forma de liderazgo, el
ambiente laboral, las interacciones entre directivos y colaboradores, las
alternativas de crecimiento, la interaccion con los colegas, etc. En un contexto
practico, son usados por las instituciones o0 empresas para motivar a los
empleados. Sin embargo, su capacidad de motivacion es condicionada, ya
gue, son de naturaleza preventiva (Chiavenato, 2017). Teniendo ocho
indicadores esenciales: Primer indicador: politicas de la organizacion, que es
la orientacion que debe ser conocida, comprendida y cumplida en base a las
normas y responsabilidades; segundo indicador: salario, son los beneficios
economicos otorgados a los colaboradores; tercer indicador: prestaciones,
son bonificaciones extra que el trabajador recibe por establecer una relacién
laboral; cuarto indicador condiciones de trabajo es el ambiente fisico del
centro laboral, horas trabajadas, recursos disponibles para el trabajador, y
condiciones de seguridad con las que cuenta; quinto indicador: estilos de
supervision, es el monitoreo constante y el registro de las diligencias de una
actividad; sexto indicador: relaciones interpersonales, relaciones en el entorno
laboral, con otros colaboradores, inspectores o0 subordinados,
independientemente de las relaciones de caracter netamente laboral; séptimo
indicador: status, es la posicion o rango establecido socialmente y como
octavo indicador: seguridad, es la permanencia o fluctuacion del trabajador en
la empresa o institucion de trabajo.

Dimension 2: Factores motivacionales, son los requerimientos y acciones para

ocupar un cargo, cuando estos son apreciados positivamente incrementan la



satisfaccion y viceversa (Chiavenato, 2017). Tiene seis indicadores, el primer
indicador: realizacion personal dentro de este factor se categorizan todas las
respuestas que el empleado aluda; como segundo indicador: el
reconocimiento tiene una influencia positiva sobre el desempefio, pues induce
al colaborador a continuar desarrollando sus labores con eficiencia; como
tercer indicador: la responsabilidad es la delegacion de responsabilidades al
colaborador, concediendo cierto nivel de independencia en el desarrollo de
sus ocupaciones y actividades; como cuarto indicador: el trabajo sera
considerado de acuerdo a la perspectiva del colaborador, teniendo en cuenta
Sus aspectos positivos 0 negativos; ya que, al trabajo el colaborador puede
considerar como atrayente o fastidioso, excesivamente facil o excesivamente
dificil, retador o no exigente; como quinto indicador: crecimiento personal, es
la formacidn que suministra la empresa al colaborador para su crecimiento, ya
sea como individuo o experto y como sexto indicador: avance en la carrera,
son caracteristicas internas de la persona que ocasionan complacencia y
realizacion (Vaca, 2017).

Como segundo tedrico se considera a Robbins y Coulter (2018), quienes
define a la motivacién como un proceso que afecta la energia, orientacion y
constancia del esfuerzo que ejecuta un colaborador para alcanzar las metas
establecidas por la organizacion.

Ademas, como tercer teorico se tiene a Amador (2016), quien precisa como
el impulso y aliento que considera una persona para continuar y obtener la
meta establecida, siendo precisa e importantes en las relaciones de trabajo.
En lo que refiere a la variable desemperio laboral, se tiene como primer tedrico
a Robbins & Coulter (2018), quienes definen como los resultados de todas las
acciones laborales. Cabe resaltar que, se trata de una definicion de variadas
fases.

El desempefio laboral es evaluado por los métodos tradicionales y estos se
clasifican en el método de escalas graficas, las cuales estudian las escalas
graficas continuas, semicontinuas y discontinuas; ademas, se encuentra el
meétodo de eleccion forzosa.

En lo que refiere al desempefio en la funcién; esta ligada con el esfuerzo de

un individuo en el desarrollo de sus actividades laborales. Se refiere al nivel



gue logra pos sus capacidades. Dicha dimensioén tiene cuatro indicadores,
primer indicador producto es el volumen y cantidad de trabajo ejecutado
normalmente por el personal; segundo indicador: calidad, mide la capacidad
de la institucion, ante las necesidades de su poblacion objetivo; tercer
indicador: conocimiento del trabajo, mide el grado de comprension y cuarto
indicador cooperacion refiere que el colaborador debe ser capaz de poner en
practica ideas y proyectos, para estructurar la informacion, fijar objetivos,
programar el trabajo a través de recursos necesarios.

En cuanto a las caracteristicas individuales; Chiavenato (2018), son las
caracteristicas y comportamientos del evaluado dentro y fuera de su cargo.
Dicha dimension cuenta con tres indicadores, primer indicador comprension
de situaciones es la percepcion de un problema y la capacidad de admitir las
tareas elegidas por los jefes (Guartan, Torres, & Ollague, 2019), segundo
indicador creatividad es la capacidad de encontrar formas diferentes de hacer
las cosas 0 nuevas soluciones para problemas habituales y tercer indicador
capacidad de realizacion, son las metas establecidas de manera constante
por los jefes e institucion. (Cuesta, A. et al., 2018)

Como segundo tedrico se considera a Snell & Bohlander (2015), quienes
definen como la ejecucion de las funciones de los colaboradores de una
organizacion.

Por otra parte, Koontz, Weihrich & Cannice (2014), definen como el nivel de
logro alcanzado dentro de la organizacion en un periodo establecido. En tal
sentido, el desempefio esta relacionado con las actividades tangibles y

medibles.



1. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

Aplicada, pues segun Vara (2012), dicho estudio busca la generacion de
conocimiento con aplicacion directa a los problemas. Se basa primordialmente
en los hallazgos de la investigacién basica, estudia el enlace entre la teoria 'y
practica.

Disefio de investigacion

No experimental, de corte transeccional, segun Hernandez et al. (2014), se
ejecuta sin la modificacion voluntaria de las variables, lo que se busca, es ver
objetivamente los fenbmenos en su entorno natural para analizarlos, en un
determinado punto de tiempo 0 momento.

3.2 Variables y operacionalizacion

Variable Independiente: Motivacion

Chiavenato (2017), es un proceso que promueve un comportamiento
encaminado hacia el cumplimiento de objetivos, ocasionado por un incentivo.
Definicibn Operacional: la variable motivacion se mide a través de sus
dimensiones e indicadores: Factores higiénicos y Factores motivacionales.
Indicadores: Los indicadores para la dimension factores higiénicos, son:
politicas de la organizacion, salario, prestaciones, condiciones de trabajo,
estilo de supervisién; para la dimension factores motivacionales, sus
indicadores son: relaciones interpersonales, status, seguridad en el trabajo,
realizacion personal, reconocimiento, responsabilidad, trabajo.

Escala de medicion: Para la variable de 1, se utilizd la técnica de escala de
Likert para hacer la medicion, la cual se aplicd para realizar los datos
estadisticos a través del programa SPSS version 25. Por lo tanto, se utilizo los
siguientes valores; muy inadecuado, inadecuado, regular, adecuado y muy
adecuado.

Variable dependiente: Desempefio laboral

Robbins & Coulter (2018), quienes definen como el conjunto de la ejecucion

de todas las actividades laborales en una organizacion.
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Definicion Operacional: La variable desemperio laboral se mide en funcion de
sus dimensiones e indicadores, los cuales son: Desempefio en la funcion y
caracteristicas individuales.

Indicadores: Para la dimension desempefio en la funcion sus indicadores son:
producto, calidad, conocimiento del trabajo, cooperacién. Para la dimension
caracteristicas individuales sus indicadores son: comprensién de situaciones,
creatividad, capacidad de realizacion.

Escala de medicion: Para la variable de 2, se utiliz6 la técnica de escala de
Likert para hacer la medicion, la cual se aplic6 para realizar los datos
estadisticos mediante el programa SPSS versién 25. Por lo tanto, se utilizd los
siguientes valores; muy inadecuado, inadecuado, regular, adecuado y muy

adecuado.

3.3. Poblacion (criterios de seleccion), muestra y muestreo, unidad de
andlisis.
Poblacion:
Es finita y asciende a 36 elementos, segun el registro de colaboradores que
laboran en la division de auditoria de la Superintendencia Nacional de Aduanas
y de Administracion Tributaria (SUNAT) Cusco. Con respecto a la poblacion
Hernandez et al., (2016) indica que es el total del fendmeno a estudiar donde
las unidades de poblacién poseen una caracteristica comun, la cual se estudia
y da origen a los datos de la investigacion.
Criterios de inclusidn
Colaboradores que trabajan en la division de auditoria de la (SUNAT) Cusco.
Criterios de Exclusion

Colaboradores que no trabajan en la divisién de auditoria de la (SUNAT) Cusco.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica: Encuesta y el instrumento fue el cuestionario para la recoleccion de
informacion, el cual, fue aplicado presencialmente y tuvo un escalonamiento de
Likert. Por ello se cita a Hernandez et al. (2016), quien ratifica que la recoleccion
de datos del cuestionario, radica en obtener datos a través de preguntas, donde

la escala para la medicién normalmente es de tipo Likert.
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Referente a la recoleccion y procesamiento de datos, se usé el programa
estadistico SPSS (Statistical Package for Social Sciencies) versién 25.

Cabe mencionar que, la recoleccién de informacion se realiz6 a través de
instrumentos estandarizados, se usaron instrumentos que fueron sometidos a

pruebas de validez y confiabilidad.
3.5 Procedimientos

Para la investigacion desarrollada se utilizaron las variables motivacion vy
desempefio laboral. En este sentido, se validd el cuestionario por juicio de
expertos; a cargo de profesionales establecidos por la escuela de
Administracion de la UCV. Ademas, se aplico un cuestionario de 14 items para
la variable motivacion y 22 items para la variable desempefio laboral, a través
de la Escala de Likert y posteriormente se procesaron los datos hallados con el
programa SPSS 25. Adicionalmente, se hall6 la confiabilidad del cuestionario
aplicado, a través del estadistico Alpha de Cronbach. Posteriormente, se
procesaron los resultados en el programa SPSS 25 para realizar la discusion

de resultados y el planteamiento de las conclusiones y recomendaciones.
3.6. Método de analisis de datos

Se uso el software SPSS Statistics 25, que permitié un facil acceso a tablas y
estadisticas para que puedan ser estudiadas y analizadas de forma
independiente para cada variable. Ademas, se uso el alfa de Cronbach para
medir el grado de confiabilidad. Finalmente, se determind la asociacion entre

las variables de estudio, aplicando las estadisticas de correlacién de Spearman.
3.7. Aspectos éticos

Criterio de confiabilidad: Se mantuvo la confiablidad de la informacién y
documentacion proporcionada, para evitar conflictos de intereses.

Criterio de objetividad: Pues los datos que se recabaron a través de la encuesta,
estuvieron basados en hechos reales.

Criterio de originalidad: La informacién contenida en la presente investigacion
fue original, y se citd a los autores acorde a las Normas APA.

Criterio de veracidad: El trabajo de investigacién fue veraz porque la

informacion recopilada se basé en informacion actual.
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IV. RESULTADOS

Presentacion y confiabilidad del instrumento aplicado

Fiabilidad del instrumento aplicado

Para evaluar la fiabilidad interna del cuestionario, se aplicé el método del alpha de
Cronbach, considerando aceptable a partir de a 0.70, para esta investigacion el
alpha de Cronbach dio 0.925 para la variable motivacion y 0.926 para la variable

desempeiio laboral.

Tabla 1. Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0.925 14
0.926 22

Motivacion
Desempefio Laboral
Fuente: Elaboracion propia.

Andlisis descriptivo

Para determinar el nivel de las dimensiones se consideraron las sumatorias de los
puntajes y posteriormente los promedios de puntaje por encuesta, para poder
identificar a que nivel corresponden los valores promedio encontrados, se
desarrollo la siguiente tabla de baremacion, la cual se hizo tomando en cuenta las

escalas de medicion de las variables:

Tabla 2. Criterios de evaluacion o escalas de medicidon de la encuesta sobre

motivacion
Medida Nivel Interpretacion
1 Muy inadecuado  Muy inadecuado
2 Inadecuado Inadecuado
3 Regular Regular
4 Adecuado Adecuado
5 Muy adecuado Muy adecuado

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 3. Criterios de evaluacion o escalas de medicidon de la encuesta sobre el

desemperio laboral

Medida Nivel Interpretacion
1 Muy inadecuado  Muy inadecuado
2 Inadecuado Inadecuado
3 Regular Regular
4 Adecuado Adecuado
5 Muy adecuado Muy adecuado

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 4. Baremacioén de la variable motivacion

Medida Nivel Interpretacion

1 14 - 25 Muy inadecuado
2 26 — 36 Inadecuado

3 37 -47 Regular

4 48 — 58 Adecuado

5 59-70 Muy adecuado

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 5. Baremacion de la variable desempefio laboral

Medida Nivel Interpretacion

1 22 -39 Muy inadecuado
2 40 - 57 Inadecuado

3 58 -74 Regular

4 75-92 Adecuado

5 93-110 Muy adecuado

Fuente: Elaboracion propia

Nivel de la dimension factores higiénicos

Tabla 6. Nivel de la dimensidn factores higiénicos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Inadecuado 3 8.3% 8.3% 8.3%
Regular 5 13.9% 13.9% 22.2%
Adecuado 28 77.8% 77.8% 100.0%
Total 36 100% 100%
Fuente: Elaboracién propia.

90.00%

$0.00% 77.80%

70.00%

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00% 13.90%

10.00% 8.30% -

Inadecuado Regular Adecuado

Figura 1. Nivel de la dimension factores higiénicos
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Interpretaciéon y analisis:

El 77.8% de colaboradores encuestados indican que los factores higiénicos son

adecuados, mientras que el 13.9% refieren que dicho factor es regular y un 8.3%

indican que los factores higiénicos son inadecuados.

Nivel de la dimensién factores motivacionales

Tabla 7. Nivel de la dimensién factores motivacionales

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Inadecuado 3 8% 8% 8%
Regular 3 8% 8% 17%
Adecuado 25 69% 69% 86%
Muy Adecuado 5 14% 14% 100%
Total 36 100% 100%
Fuente: Elaboracion propia.
80%
69%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

14%
10% 8% 8% .
. ]
Inadecuado Regular Adecuado Muy Adecuado

Figura 2. Nivel de la dimension factores motivacionales

Interpretacién y andlisis:

El 69% indican que los factores motivacionales son adecuados, mientras que el

14% refieren que dicho factor es muy adecuado y un 8% indican que los factores

higiénicos son regulares e inadecuados.
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Nivel de motivaciéon en los colaboradores de la division de Auditoria

Tabla 8. Nivel de motivaciéon

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Inadecuado 3 8.3% 8.3% 8.3%
Regular 1 2.8% 2.8% 11.1%
Adecuado 31 86.1% 86.1% 97.2%
Muy 1 2.8% 2.8% 100.0%
Adecuado
Total 36 100% 100%
Fuente: Elaboracion propia.
100.00%
90.00% 86.10%
80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00% 8.30%
- 2.80% 2.80%
0.00% —_— I
Inadecuado Regular Adecuado Muy Adecuado

Figura 3. Nivel de motivacién

Interpretaciéon y andlisis:

El 86.1% indican que la motivacion es adecuada, mientras que el 8.3% refieren que

dicha variable es inadecuada y un 2.8% indican que dicha variable es regular y muy

adecuada.
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Nivel de la dimension desempefio en la funcion de los colaboradores

Tabla 9. Nivel de la dimensién desempefio en la funcion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Inadecuado 2 5.6% 5.6% 5.6%
Regular 16 44.4% 44.4% 50.0%
Adecuado 18 50.0% 50.0% 100.0%
Total 36 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia.

60.00%

50.00%

44.40%

40.00%
30.00%
20.00%

0,
10.00% 5.60%

e

Inadecuado Regular

50.00%

Adecuado

Figura 4. Nivel de la dimensién desempefio en la funcion

Interpretaciéon y anélisis:

El 50% de colaboradores indican que el desempefio en la funcion es adecuado,

mientras que el 44.4% refieren que dicha dimension es regular y un 5.6% indican

gue dicha dimension es inadecuada.

Nivel de la dimensidn caracteristicas individuales en los colaboradores

Tabla 10. Nivel de la dimensién caracteristicas individuales

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Inadecuado 2 5.6% 5.6% 5.6%
Regular 8 22.2% 22.2% 27.8%
Adecuado 26 72.2% 72.2% 100.0%
Total 36 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 5. Nivel de la dimension caracteristicas individuales

Interpretacién y andlisis:

El 72.2% de colaboradores indican que las caracteristicas individuales son
adecuadas, mientras que el 22.2% refieren que dicha dimension es regular y un

5.6% indican que dicha dimension es inadecuada.

Nivel del desemperio laboral de los colaboradores de la division de Auditoria

Tabla 11. Nivel del desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Inadecuado 3 8.3% 8.3% 8.3%
Regular 11 30.6% 30.6% 38.9%
Adecuado 22 61.1% 61.1% 100.0%
Total 36 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia.

18



70.00%
61.10%
60.00%

50.00%

40.00%

30.60%

30.00%
20.00%

10.00% 8.30%

Inadecuado Regular Adecuado

Figura 6. Nivel del desempeiio laboral
Interpretacion y anlisis:
El 61.1% de colaboradores indican que la variable desempefio laboral son
adecuadas, mientras que el 30.6% refieren que dicha variable es regular y un 8.3%
indican que dicha variable es inadecuada.
Prueba de Hipotesis
Para la seleccion de la prueba estadistica, se realizé primeramente la prueba de
normalidad.
El tamafio de muestra para esta investigacion es menor a 50 por lo que se utiliza la
Prueba de Shapiro-Wilk, esta prueba indica que un dato no es normal si la
significancia es menor 0.05, por ende, se utiliza una prueba no paramétrica para la
correlacién, en ese caso se aplicaria el Rho de Spearman; por otro lado, un dato es
normal si el nivel de significacion es mayor a 0.05, en ese caso la prueba para la

correlacidon es paramétrica y por consiguiente se aplica el R de Pearson.

Tabla 12. Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Factores higiénicos 237 36 ,000 775 36 ,000
Factores motivacionales ,189 36 ,002 ,857 36 ,000
Motivacién ,280 36 ,000 ,753 36 ,000
Desempefio laboral , 178 36 ,005 ,884 36 ,001

Fuente: Elaboracion propia.

19



En la tabla anterior podemos observar de acuerdo a la prueba de normalidad al
95% de confiabilidad, dado el valor sig. > 0.05 refiere que los datos no siguen una
distribucién normal para este estudio, por lo cual en las correlaciones se utilizé la

prueba no paramétrica Correlacion Rho de Spearman.

Para el contraste de hipotesis, considerando la naturaleza de los datos, se realiz
la correlacion en dos grupos, la motivacion y el desempefio laboral. Para el primer
grupo se considera el desempeiio laboral, para el segundo grupo se consideran los

factores higiénicos, los factores motivacionales y la motivacion.

Tabla 13. Grupos de correlacién

Grupo 1 — Desempeiio Laboral
Desempefio Laboral

Grupo 2 - Motivacion
Motivacion

Factores Higiénicos
Factores Motivacionales

Fuente: Elaboracion propia.
Como coeficiente de correlacion se calculd el Rho de Spearman, el cual permitio
establecer si existe una relacion significativa entre motivacion y el desempefio

laboral de los colaboradores de la division de Auditoria.

Tabla 14. Interpretacion de coeficiente de correlacion de Spearman

Valor de rho Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0,9 a ,99 Correlacion negativa muy alta
-0,7a 0,89 Correlacion negativa alta
-0,4 a 0,69 Correlacion negativa moderada
-0,2a0,39 Correlacion negativa baja
-0,01a0,19 Correlacion negativa muy baja

0 Correlacion nula

0,01a0,19 Correlacion positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacion positiva baja
0,4a0,69 Correlacion positiva moderada
0,7a0,89 Correlacion positiva alta
0,9a0,99 Correlacion positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecta

Hipotesis especifica 1

Regla de decision: Si p = Sig. (bilateral) < 0.05 no se rechaza la H;

Hi: Existe relacion significativa entre factores higiénicos y desempefio laboral

Ho: No existe relacion significativa entre factores higiénicos y desempefio laboral
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Tabla 15. Relacion entre factores higiénicos y el desempefio laboral

Factores Desempefio
higiénicos Laboral
Rho de Factores Rho de 1.00 .590
Spearman higiénicos Spearman
Sig. (Bilateral) . .000
N 36 36
Desempefio Rho de 590 1
laboral Spearman
Sig. (Bilateral) .000 .
N 36 36

Fuente: Elaboracion propia.
Analisis e interpretacion:

Como podemos observar en la tabla el coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman es 0,590 y de acuerdo con el baremo de la correlacion de Spearman
existe una correlacion positiva moderada. Asimismo, se observa que el nivel de
significancia es menor que la significancia de investigacion 0.05 (p=0.000<0.05),
seguidamente se concluye que segun la regla de decision se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipétesis alterna. Luego podemos concluir que existe relacion
significativa entre factores higiénicos y desempefio laboral.

Hipotesis especifica 2

Regla de decision: Si p = Sig. (bilateral) < 0.05 no se rechaza la H;

Hi: Existe relacion significativa entre factores motivacionales y el desempeiio
laboral.

Ho: No existe relacion significativa entre factores motivacionales y el desempeiio

laboral.

Tabla 16. Relacion entre factores motivacionales y el desempefio laboral

Factores Desempeiio
motivacionales Laboral
Rho de Factores Rho de 1 437
Spearman motivacionales Spearman
Sig. (Bilateral) . .008
N 36 36
Desempefio Rho de 437 1
Laboral Spearman
Sig. (Bilateral) .008 .
N 36 36

Fuente: Elaboracion propia.
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Analisis e interpretacion:

Como podemos observar en la tabla el coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman es 0,437 y de acuerdo con el baremo de la correlacién de Spearman
existe una correlacion positiva moderada. Asimismo, se observa que el nivel de
significancia es menor que la significancia de investigacion 0.05 (p=0.000<0.05),
seguidamente se concluye que segun la regla de decisidén se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipétesis alterna. Luego podemos concluir que existe relacion
significativa entre factores motivacionales y el desempeiio laboral.

Hipotesis general

Regla de decision: Si p = Sig. (bilateral) < 0.05 no se rechaza la H;

Hi: Existe relacidn significativa entre motivacion y el desempefio laboral

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

Tabla 17. Relacion entre motivacion y el desempefio laboral

Motivacion Desempeiio Laboral

Rho de Motivacion Rho de 1 .606
Spearman Spearman
Sig. : .000
(Bilateral)
N 36 36
Desempefio Rho de .606 1
laboral Spearman
Sig. .000
(Bilateral)
N 36 36

Fuente: Elaboracién propia.

Analisis e interpretacion:

Como podemos observar en la tabla el coeficiente de correlacién de Rho de
Spearman es 0,606 y de acuerdo con el baremo de la correlacion de Spearman
existe una correlacion positiva moderada. Asimismo, se observa que el nivel de
significancia es menor que la significancia de investigacion 0.05 (p=0.000<0.05),
seguidamente se concluye que segun la regla de decision se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipétesis alterna. Luego podemos concluir que existe relaciéon

significativa entre motivacion y el desempefio laboral.
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V. DISCUSION

En cuanto a la motivacién, un 77.8% indicaron que los factores higiénicos son
adecuados, seguido de un 13.9% que califican dicho factor como regular; un 69%
indicaron que los factores motivacionales son adecuados, mientras que el 14%
refieren que dicho factor es muy adecuado, en la variable, se encontré que un
86.1% indican que la motivacion es adecuada. Asimismo, esto se valida con la tesis
de Yana (2018), quien infiere que, el personal presenta un bajo nivel de motivacién,
viéndose reflejado en la tareas y actividades que ellos realizan, también la
motivacion es un factor que incide en el desempefio laboral debido a la falta de
herramientas necesarias para mantener un alto nivel de motivacién y por ende un
optimo desempefio laboral en su lugar de trabajo.

Respecto al desempefio laboral, un 50% indicaron que el desempefio en la
funcidn es adecuado, mientras que el 44.4% refieren que dicha dimension es
regular; un 72.2% indicaron que las caracteristicas individuales son adecuadas,
mientras que el 22.2% refieren que dicha dimension es regular; un 61.1% indicaron
gue la variable desempefio laboral son adecuadas, mientras que el 30.6% refieren
gue dicha variable es regular. Al respecto, Torres (2017), en sus resultados
obtenidos muestra un grado de significancia del 0,040 y una correlacion de Pearson
(r = 0,462). En base a ello concluye que existe una correlacion de nivel moderado
con respecto a los resultados de los indicadores de las dimensiones de desempefio
en la funcién y caracteristicas individuales de la variable desempefio laboral. Por
otra parte, la metodologia empleada en el estudio de Torres (2017), se asemejan a
la metodologia empleada en la presente investigacion.

Respecto a los objetivos, se hallé con un p valor Sig. (Bilateral)= 0.00, menor
gue 0.05, que existe una relacion significativa entre factores higiénicos y el
desempeiio laboral con un nivel de confianza del 95%. El coeficiente de correlacion
(rho = 0.590) sefiala que la correlacion es directa (tiene signo positivo) y que la
relacion es moderada. De la misma forma Cadena (2019) en sus resultados expone
gue la calidad del trabajo tiene correlacion positiva con las necesidades de
proteccion y seguridad; las necesidades sociales y de pertenencia y las
necesidades de autorrealizacion. El trabajo en equipo se relaciona con las
necesidades sociales y de pertenencia; La planificacion y organizacion se relaciona

con las necesidades de proteccion y seguridad y las necesidades de

23



autorrealizacion; el Liderazgo se asocia con las necesidades sociales y de
pertenencia; la Confianza en si mismo concuerda con las necesidades de
autorrealizacion y la comunicacién se relaciona tanto con las necesidades de
proteccién y seguridad y necesidades de autorrealizacion.

Ademas, con un p valor Sig. (Bilateral)= 0.008, menor que 0.05, se afirma que
existe una relacion significativa entre factores motivacionales y el desempefio
laboral con un nivel de confianza del 95%. El coeficiente de correlacion (rho = 0.437)
sefiala que la correlacién es directa (tiene signo positivo) y que la relacion es
moderada. En base a ello, se consider6 el estudio de Valladares y Santacruz
(2017), quienes indican que, los empleados del Municipio, presentan un bajo nivel
de motivacion, reflejado en la tareas y actividades que ellos realizan, debido al clima
laboral en el que ellos se desarrollan, ademas, la motivacion es un factor que influye
en el desempeiio laboral debido a la falta de herramientas necesarias para
mantener un alto nivel de motivacion y por ende un mejor desempefio laboral en su
lugar de trabajo.

Con un p valor = 0.00, menor que 0.05, se afirma que existe una relacion
significativa entre motivacion y el desempefio laboral con un nivel de confianza del
95%. El coeficiente de correlacion (rho = 0.606) sefiala que la correlacion es directa
(tiene signo positivo) y que la relacion es moderada. Por su parte Oliva (2017),
afirma que un nivel alto de desempefio laboral, con las condiciones fisicas y
ambientales afectan directamente el desenvolvimiento laboral, ademas disminuye
el nivel de motivacion, dichas condiciones conllevan al incumplimiento de tareas y
funciones, afectando la productividad de la empresa. Es asi que, las variables se
encuentran relacionados positiva y significativamente. Adicionalmente, se tiene a
Leon (2017), en su investigacion concluye que: la significancia asintética (bilateral)
fue de 0.000, es decir, la motivacion incide significativamente en el desempefio
laboral, con una correlacion positiva considerable de 79.5%. Por otra parte, los
resultados se validan con los resultados de la investigacion de Cadena (2019) quien
concluye que, la motivacién y desempefio laboral comparten un enlace mutuo para
llegar a los objetivos de la organizacién, es decir, existe relacion entre las variables,
dimensiones e indicadores.

Finalmente, es necesario hacer mencion al estudio de Andocilla y Valderrama

(2018), quienes en sus resultados indican que: Las empresas a nivel de
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Latinoamérica buscan recompensar econémicamente a sus empleados, pues, las
creencias son que, a mayores sueldos mayor productividad, una combinacion que
en ciertos aspectos puede obtener resultados satisfactorios. Ademas, hace énfasis
en que, el factor personal en varios aspectos organizacionales, proporciona un
empoderamiento entre los colaboradores, que les permiten sentir la seguridad de
un espacio idéneo en el cual se sienten escuchados y con la libertad de sugerir

nuevas ideas que ayudan al crecimiento de la empresa.
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VI. CONCLUSIONES

1. Se determin6 que, la motivacion se relaciona con el desempefio laboral en los
colaboradores de la division de Auditoria de la Superintendencia Nacional de
Aduanas y de Administracion Tributaria — SUNAT, Cusco — 2021, es asi que un
incremento en la motivacion de los trabajadores se traduce en un incremento del
desempeiio y viceversa.

2. Se determind que, los factores higiénicos se relacionan con el desempefio
laboral en los colaboradores de la division de Auditoria de Auditoria de la
Superintendencia Nacional de Aduanas y de Administracién Tributaria — SUNAT,
Cusco - 2021, es asi que, a un mejoramiento en los factores higiénicos como son
las politicas de la organizacion, las condiciones de trabajo, entre otros se traduce
en un incremento del desempefio y viceversa.

3. Se determiné que, los factores motivacionales se relacionan con el desempefio
laboral en los colaboradores de la division de Auditoria de la Superintendencia
Nacional de Aduanas y de Administracion Tributaria — SUNAT, Cusco — 2021, es
asi que, a un incremento en los factores motivacionales (Realizacion personal,
reconocimiento, responsabilidad, crecimiento personal, entre otros) se traduce

en un incremento del desempefio y viceversa.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. El jefe de la division de Auditoria de Auditoria de la Superintendencia Nacional
de Aduanas y de Administracion Tributaria — SUNAT, debe prestar atencioén en
cada uno de los factores de motivacion (factores higiénicos y motivacionales).
Para motivar en los colaboradores la responsabilidad sobre la ejecucién y calidad
de las labores encomendadas, se debe tener en cuenta como estrategia el
reconocimiento al cumplimiento y esmero sobre la calidad de trabajo.

2. El jefe de la division de Auditoria de la Superintendencia Nacional de Aduanas y
de Administracion Tributaria — SUNAT, debe tener especial atencién sobre cada
uno de los factores higiénicos, especialmente en las politicas de la organizacion,
salario, prestaciones, condiciones de trabajo, estilo de supervision, relaciones
interpersonales, status y seguridad en el trabajo, ya que, estos en el futuro
podrian generar negativos resultados en las evaluaciones de desempefio laboral
de los colaboradores. Para el caso de politicas organizacionales se debe de
considerar que cada uno de los jefes de division deben establecer mecanismos
de transferencia de informacion a sus equipos de trabajo, sobre las politicas y
lineamientos de la institucion. Ademas, cada una de las divisiones deben de
plantear actividades para mejorar las condiciones de trabajo. Asimismo, se debe
de plantear mecanismos de supervision transversales en todas las divisiones,
con un minimo de temporalidad semestral para analizar el avance fisico
presupuestal de programas, proyectos y actividades.

3. La Superintendencia Nacional de Aduanas y de Administracion Tributaria —
SUNAT, para el caso del desemperio en la funcidn, se debe plantear estrategias
gue determinen la cantidad o producto apropiado de trabajo, los estandares
sobre la calidad del trabajo a entregar y cooperacion, ademas, de promover el
conocimiento de cada uno de los colaboradores sobre el trabajo que realizan a
través de talleres o inducciones grupales por el jefe de la division, asimismo,
fomentar el trabajo en equipo a través de talleres de capacitacion y generaciéon
de actividades de trabajo grupal. Para el caso de mejorar las caracteristicas
individuales se recomienda promover la comprensién de situaciones, creatividad
y capacidad de realizacion a través de talleres que ejerciten estas actitudes y

capacidades en cada uno de los colaboradores.

27



REFERENCIAS

Amador, A. (2016). Administracion de recursos humanos. México: Universidad
Autonoma de Nuevo Leon.

Andocilla, L., & Valderrama, M. (2018). Incidencia de la motivacion en el
desempefio laboral del colaborador. Universidad Estatal de Milagro,
Ecuador.

Armijos, F., Bermudez, A., & Mora, N. (2 de septiembre de 2019). Management of
Human Resources. Revista Universidad y Sociedad, 163-170.

Cadena. (2019). La Motivacion y su relacion con el Desempefio Laboral en la
empresa ENVATUB S.A. de la provincia de Pichincha. Tesis. Pontifica
Universidad Catolica del Ecuador, Ambato Ecuador.

Chiavenato, I. (2017). Comportamiento Organizacional (Tercera Edicion ed.).
México: McGraw - Hill Interamericana Editores.

Chiavenato, I. (2018). Gestion del Talento Humano. México: McGraw - Hill.

Cuesta, A. et al. (enero - abril de 2018). Performance assessment, engagement and
human resources management at enterprise. Articulo Original. Gestion de
Recursos Humanos, 34(1), 24 - 35.

Cuesta, A. et al. (7 de mayo de 2018). Performance assessment, engagement and
human resources management at enterprise. Ingenieria Industrial, 24 - 35.

Gordon, P. (2018). La Motivacion laboral y su relacion en el desempeiio de los
Empleados de las Cooperativas de Ahorro y Crédito en la Ciudad de Ambato.
Universidad Técnica de Ambato, Ambato — Ecuador.

Granda, G. (2019). La motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores del
Banco Falabella - Agencia Bellavista - Callao, Periodo 2018. Universidad
Nacional José Faustino Sanchez Carrion, Huavho - Pera.

Guartan, A., Torres, K., & Ollague, J. (2019). La evaluacion del desemperio laboral
desde una perspectiva integral de varios factores. Universidad Tecnica de
Machala, 4(6), 13 - 26.

Hernandez, Fernandez, & Baptista. (2014). Metodologia de Investigacion. México:
McGraw Hill.

Koontz, H., Weihrich, H., & Cannice, M. (2014). Administracion y una perspectiva

Global y Empresarial. Mexico: Mc Graw Hill.

28



Leon, G. (2017). La motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores en la
municipalidad dsitrital de Cajay-Huary , aio 2017. Tesis. Universidad
nacional Jose Faustino Sanchez Carrion, Huacho.

Manjarrez , N., Boza , J., & Mendoza, E. (2 de febrero de 2020). The motivation in
the labor performance of hotel employees in the Quevedo Canton, Ecuador.
Revista Universidad y Sociedad, 12(1), 359 - 365.

Montoya, C., & Boyero, M. (julio - diciembre de 2016). The human resource
management as a key element and quality competitiveness organizacional.
Revista Cientifica "Vision de Futuro”, 20(2), 1-20.

Oliva, E. (2017). Motivacion y desempefio laboral de los trabajadores del Hospital
Victor Larco Herrera, Lima- Peru 2015. Tesis. Unversidad Cesar Vallejo,
Lima.

Palmar, G. et al. (2014). Competencias y desempefio laboral de los gerentes en los
institutos autonomos dependientes de la Alcaldia del municipio Mara del
estado Zulia. Espacios Publicos, 159 - 168.

Robbins, S., & Coulter, M. (2018). Administracion (Décimotercera edicion ed.).
México: Pearson Educacion.

Robbins, S., & Judge, T. (2013). Comportamiento Organizacional. Maxico: Pearson.

Snell, S., & Bohlander, G. (2015). Administracion de recursos humanos (16a ed.
ed.). México: Cengage Learning.

Torres, S. (2017). Motivacion y Desempeiio Laboral en los Colaboradores de la
Direccion Regional de Energia, Minas e Hidrocarburos del Gobierno
Regional de Madre de Dios, 2017. Tesis. Universidad Andina del Cusco,
Cusco.

Vaca, M. (julio de 2017). Labor motivation in the public servants of Ecuador.
INNOVA Research Journal, 2(7), 101 - 108.

Valladares, M., & Santacruz, J. (2017). La influencia de la motivacion en el
desempefio laboral de los funcionarios del Municipio del Distrito
Metropolitano de Quito, Administracién Zonal Eloy Alfaro en el afio 2016.
Universidad Central del Ecuador, Quito - Ecuador.

Yana, M. (2018). Motivacion y Desempefio Laboral del personal de la
Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP) San Borja

— Lima 2018. Tesis. Universidad Peruana de las Americas, lima.

29



ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

Metodologia de

Técnicas de

Problema Objetivo Hipotesis Variable Investigacion recoleccién de
datos
Problema General Objetivo General Hipodtesis General
¢En qué medida la
motivacion se
relaciona con el La motivacion se
desempefio laboral relaciona
en los . . | significativamente
colaboradores de | Determinar en qué N
la  dvision de | medida la motivacion | con €l desempefio
Auditoria de la|se relaciona con el |laboral en los
Superintendencia | desempefio laboral en | colaboradores de la
Nacional de | los colaboradores de | division de Auditoria
Aduanas y de|la  division de|de la
Administracion Auditoria  de  la | Superintendencia
Tributaria (SUNAT) | Superintendencia Nacional de | variable I:
Cusco — 20217 Nacional de Aduanas |Aduanas y  de | Motivacion
Problemas y de Administracion | Administracion
Especificos Tributaria  (SUNAT) | Tributaria  (SUNAT) | Dimensiones:
Cusco - 2021 Cusco - 2021 Datos teéricos
1. ¢En qué medida | Objetivos Hio6tes - Factores Tipo: Tesis, libros,
los  factores | Especificos Ipotesis Higiénicos Aplicada articulos visuales y
higiénicos se Especificos fisicos
i 1. Determinar en qué - Factores
L‘izgﬁgzgoﬁggog medida los factores 1. 'Los factores | Motivacional
en los | Nigiénicos se h|g|}|e_n|cos se Disefio: Técnicas
colaboradores de | relacionan con €l :3 i?#f:r;zr\lamente No experimental —
la  division  de | desempefio laboral en an el desempefio | variable II: transversal - Encuesta
gudito_rl’a dde _ la :os colg_b(_)r_adores ge laboral en los ’
uperintendencia | la ivision e =
Nacional de | Auditoria  de la ng?ggzd:;\ejdﬁgr;: Eaesggfeno Poblacion: Instrumentos

Aduanas y de
Administracion

Tributaria (SUNAT)
Cusco — 2021?

2. ¢En qué medida
los factores
motivacionales se

relacionan con €l
desemperio laboral
en los
colaboradores de
la division de
Auditoria de la
Superintendencia
Nacional de
Aduanas y de
Administracién

Tributaria (SUNAT)
Cusco — 2021?

Superintendencia
Nacional de Aduanas
y de Administracion
Tributaria  (SUNAT)
Cusco — 2021

2. Determinar en qué
medida los factores
motivacionales se

relacionan con €l
desempefio laboral en
los colaboradores de
la division de
Auditoria de la
Superintendencia
Nacional de Aduanas
y de Administracion
Tributaria  (SUNAT)
Cusco — 2021

de la
Superintendencia
Nacional de

Aduanas y de
Administracion
Tributaria (SUNAT)

Cusco — 2021

2. Los factores
motivacionales se
relacionan

significativamente

con el desempefio
laboral en los
colaboradores de la
divisién de Auditoria

de la
Superintendencia
Nacional de

Aduanas y de
Administracion
Tributaria (SUNAT)
Cusco — 2021

Dimensiones:

- Desempefio
en la funcion

Caracteristicas
individuales

36 colaboradores

Muestra:
36 colaboradores

- Cuestionario




Anexo 2. Operacionalizacion de las variables

Variable Definicion Definicion Dimension Indicadores Items Escalade
conceptual operacional medicion
Chiavenato la variable Factores Politicas de la
(2017), es un motivacion se higiénicos organizacion 1=Muy
proceso que va a medir a Salario inadecuado
comienza con través de sus Prestaciones 2=
una deficiencia dimensiones e Condiciones de Inadecuado
fisiologica o indicadores las trabajo 8 3= Regular
VARIABLE psicologica, 0 cuales son: Estilo de 4=
I: con una Factores supervision Adecuado
Motivacién  necesidad que higiénicos, Relaciones 5= Muy
activa un Factores interpersonales adecuado
comportamiento  motivacionales. Status
0 un impulso Seguridad en el
orientado hacia trabajo
un objetivo o Factores Realizacion 1=Muy
incentivo. motivacionales personal inadecuado
Reconocimiento 2=
Responsabilidad 6 Inadecuado
Trabajo 3= Regular
Crecimiento 4=
personal Adecuado
Avance en la 5= Muy
carrera adecuado

Fuente: Elaboracion Propia



Variable Definicién conceptual Definicién operacional Dimension Indicadores items Escala de medicién

Robbins & Coulter (2018), La variable desempefio - Producto
quienes definen como la laboral se va a medir a 1=Muy inadecuado
suma de los resultados de través de sus - Calidad 2= Inadecuado
todas las actividades dimensiones e Desempefio 3= Regular
laborales de la indicadores las cuales en la 15 4= Adecuado
organizacion. Se trata de son: Desempefio en la funcién - Conocimiento del 5= Muy adecuado
un concepto de mudltiples funcién, Caracteristicas trabajo
VARIABLE II: facetas. individuales.
Desempefio - Cooperacion
Laboral
- Comprension de 1=Muy inadecuado
situaciones 2= Inadecuado
Caracteristicas - Creatividad 3= Regular
individuales - Capacidad de -7 4= Adecuado
pacida 5= Muy adecuado
realizacion

Fuente: Elaboracion Propia



Anexo 3. Instrumento de recoleccién de datos

Aplicada por el investigador para determinar en qué medida la motivacion se relaciona con
el desempefio laboral en los colaboradores de la divisibn de Auditoria de la
Superintendencia Nacional de Aduanas y de Administracion Tributaria (SUNAT) Cusco.

cuanto al nivel de motivacion y desempefio laboral.

1. Marqgue segun corresponda, Ud. Una valoracion del 1 al 5, segun su percepcién en

NOMBRE DEL ENCUESTADO:

DATOS GENERALES
1. CONDICION DEL NOMBRADO 1
ENCUESTADO CONTRATADO 2
Jefe Del Area
Supervisor Operativo y De Fiscalizacion 1
2. CARGO Supervisor De Devolucion 2
Supervisor De Gestion De Masivo 3
Supervisor De Masivos y Control De Masivos 4
3. SEXO MASCULINO 1
FEMENINO 2
4. NIVEL DE ESTUDIO | SUPERIOR TECNICO 1
SUPERIOR 2
5. CARRERA
PROFESIONAL
Muy Inadecuado | Regular Adecuado Muy
N° : . inadecuado 2 3 4 Adecuado
Motivacion 1 5

Factores Higiénicos

1 ¢,Como califica las politicas de la
institucion?

2 ¢Como califica la remuneracion
salarial en contraprestacién del
puesto en el que labora?

3 ¢, Como califica usted las prestaciones
gue brinda la institucion para el
desarrollo de sus labores?

4 ¢, Coémo califica las condiciones de
trabajo ofrecidas por la institucién?

5 ¢,Como califica usted la supervision
por el area correspondiente?

6 ¢, Cémo califica usted las relaciones
interpersonales con sus colegas?

7 ¢, Como califica usted el status que le
ofrece la institucion?

8 ¢, Como califica usted la seguridad de

trabajo que le ofrece la institucion?

Factores Motivacionales

9 ¢, Como califica el aporte de su trabajo
en su realizacibn personal? (o
desarrollo personal)

10 | ¢Cdmo califica el aporte de su trabajo
en su reconocimiento personal?

11 ,Como es su motivacion con
respecto a las responsabilidades que
asumen en su trabajo?

12 | ¢Cébmo es la motivacion que le
genera el desarrollo de su trabajo?

13 | ¢El nivel de crecimiento personal que
le genera su trabajo es?

14 SEl nivel de avance de su carrera

profesional es?




Desempefio Laboral

Muy
inadecuado
1

Inadecuado
2

Regular
3

Adecuado
4

Muy adecuado
5

Producto

Usted considera que la
cantidad de trabajo que la
institucion asigna a sus
colegas es

16

¢ Coémo califica la cantidad de
trabajo que sus colegas
reportan?

17

Usted considera que sus
colegas cumplen sus trabajos
de manera

18

Usted considera que el
desarrollo de los trabajos que
realizan sus colegas es

Calidad

19

¢, Cémo considera el nivel de
exactitud en el trabajo por
parte de los colaboradores?

20

¢, Cémo considera el nivel
esmero por parte de los
colaboradores en el trabajo
gue realiza?

21

¢,Cudl es el nivel de orden en
los trabajos que realizan los
colaboradores de la
institucién?

Conocimiento

22

¢, Cual es el grado de
conocimiento por parte de los
colaboradores en los trabajos
gue realizan?

23

¢,Cudl es el nivel de
experiencia que tienen los
colaboradores sobre los
trabajos que realizan?

24

¢, Coémo califica la capacidad
de ejecucién de tareas de sus
colegas?

25

¢ Como califica la facilidad
para aprender de sus colegas
en los trabajos que realizan?

26

¢,Como califica el grado de
comprensién de sus colegas
en las tareas que realizan?

Cooperacion

¢ Cémo considera la actitud

27 gue tienen los colaboradores
ante la institucion?
28 ¢ Coémo considera la actitud

gue tienen los colaboradores
ante lo jefes?




¢ Cémo considera la actitud

29 que tienen los colaboradores
ante sus colegas?
Comprensidn de situaciones
¢ Coémo es el nivel que tienen
30 los colaboradores para
identificar problemas?
¢,Como califica la capacidad
31 que tienen sus colegas para
crear proyectos innovadores
en la institucién?
¢,Como es el nivel de
32 resolucion de problemas por
parte de los colaboradores?
Creatividad
¢ Cual es su nivel para generar
33 ideas y proyectos en la
institucion?
¢,Cual es su nivel de viabilidad
34 de ideas y proyectos

propuestos por los
colaboradores?

Capacidad de realizacion

¢,Cudl es el grado de

35 participacion de los
colaboradores en la realizacion
de actividades institucionales?
¢, Cémo es el nivel de los

36 colaboradores para ejecutar

actividades propias de su

cargo?




Anexo 4. Validacién de los instrumentos
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: MOTIVACION

N® DIMENSIONES PERTINENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD SUGERENCIAS
! Items

FACTORES HIGIENICOS S| MO sl NIC Sl MO
Politicas de la Organizacion

1 : Comao califica las politicas de la institucion? = £
Salano

> & Zomao califica la remuneracion salanal en contraprestacion del puesto en & gque labora? & %
Prestaciones

3 & Comao califica usted las prestaciones que brinda la institucion para € desamollo de sus labores® & %
Condiciones de trabajo

4 £ Como califica las condiciones de trabajo ofrecidas por la institucion? = %
Estilo de supenvision

5 £ 'Comao califica usted |a supervision por el area comespondiente? = £
Relaciones interpersonales

(5] & Comao califica usted las relaciones interpersonales con sus colegas? X %
Estatus

T i Comao califica usted el estatus que le ofrece lainstitucion® & %
Sequrdad en el trabajo

a8 £ Como califica usted |a segundad de trabajo que le ofreces la instiucion® = %
FACTORES MOTIVACIONALES
Realizacion Personal

[+] i 'Comao califica el aporte de su rabajo en su realizacion personal ? = £
Reconocimiento

10 | iComaocalifica el aporte de su rabajo en su reconocimients personal® X %
Responsabilidad

11 £ Como es su motivacion con respecto a las responsabiidades gue asumen en su trabajo? 4 %
Trabajo

12 L Como es la motivacion que le genera el desarrolle de su trabajo? = =
Crecimiento Personal

13 LEl niwval de crecimiento personal gue le genera su trabapo es? = %




Avance en la Carrera |

14 | iEl nivel de avance de su carmera profesional es’? b Ix b
Opinil:'m de aplicabilidad: Aplicable [)(] Aplicable dESpI.IéS de GDITE'Q" [] No HP"CHNE |:|

Apellidos y nombres del juez validador: Mg Luis Enngue Dios Zarate DNI N.°07909441

Especialidad del validador: Lic. Administracion.

FECHA: 05/04/2021

1.

2,

3.

Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico
formulado.

Relevancia: Bl item es apropiado para representar al

componente o dimensidn especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificuliad alguna el enunciado del ilem, es concso, exacto y direcio

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensian

Firma del Experto Informante.
Administracion




CERTIFICADCO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: DESEMPENCO LABORAL

N* DIMENSIONES PERTINENCIA RELEVANCIA | CLARIDAD SUGERENCIAS
i ems
DESEMPENO EN LA FUNCION Sl N sl MNICy 51 NO
Producio
1 = =
i Como considera la cantidad de trabajo gue la institecidn asigna a sus colegas?
2 = =
£ Come considera la cantidad de trabajo realizade por sus colegas?
a3 ~ = =
&£ Zomo considera el curmplimiento del trabajo realizado por sus colegas?™
Il . = =
iComo considera =l desamollo del trabajo realizado por sus colegas?
Calidad
L] & Como considera el nivel de exactitud en =l rabajo por parte de los colaboradores? = =
5] £ Como considera el nivel esmero por parte de los colaboradores en el trabajo que realiza? = 3
T & Cual es el nivel de orden en los trabajos gue realizan los colaboradores de la instibucion? = =
Conocimiento del trabaioc
a8 £ Cual es el grado de conocimiento por parte de los colaboradores en los rabajos gue realizan? = =
[*] £Cudl es el nivel de experiencia que tienen los colaboradores sobre los rabajos que realizan? = 3
10 £ Zomo califica la capacidad de ejscucion de tareas de sus colegas? = =
11 &£ Como califica la facilidad para aprender de sus colegas en los trabajos que realizan™ = 3
12 & Como califica el grado de comprensicn de sus colegas en las tareas gue realizan? = 3
Cooperacion
13 | ¢Tomo considera la acttud que tienen los colaboradores ante la institucion? = R
14 £ Como considera la acttud que tienen los colaboradores. ante lo jefes? = 3
15 | éComo considers la actitud gue tienen los colaboradores ante sus colegas? = =
CARACTERISTICAS INDIVIDUALES
Comprension de situaciones
16 & Zomo es el nivel que tienen los colaboradores para identificar problemas? = =
17 £ Como califica la capacidad gue tienen sus colegas para crear proyechos innowadores en la kS 3
nstitucion?
18 iComo es =l nivel de resolucion de problemas por parte de los colaboradores? = 3




Creatividad

19 | &Cual es su nivel para generar deas y proyectos en la institucion? x x

20 | &Cual es su nivel de viabilidad de ideas ¥ proyectos propuestos por los colaboradores? x x
Capacidad de realizacion

2 | &Cual es el grado de participacion de los colaboradores en la realizacion de actividades x x
nstitucionales?

22 | iComo es el nivel de los colaboradores para gjecutar actividades propias de su cargo? X X

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x]

Aplicable después de corregir []

Apellidos y nombres del juez validador: Mg Luis Enrique Dios Zarate DNI N.207905441

Especialidad del validador: Lic. Administracion

FECHA: 05/04/2021

2,

Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

3. Claridad: Se entiende sin dificutad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados son suficientes para medir la dimension

No aplicable []




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: MOTIVACION

MN*® DIMEMNSIONES PERTINENCIA RELEVANCIA | CLARIDAD SUGERENCIAS
! ltems
FACTORES HIGIENICOS 51 HO s MO sl O
Foliticas de la Organizacion
1 i Como califica las politicas de la institucion? B
N L]
Salario
2 :Como califica |a rermmneracion salarial en confraprestacion del puesto en el gue labora? .
w bl
Prestaciones
3 £ Como califica usted las prestaciones que brinda la institscion para el desarmollo de sus labores? .
w bl
Condiciones de trabajo
4 ; Como califica las condiciones de trabajo ofrecidas por la institucion? .
N L)
Estilo de supervision
[ i Como califica usted la supemnvision por el area comespondienta? R
N L)
Relaciones interpersonales
G i Como calfica usted las relaciones interpersonales con sus colegas? B
w bl
Estatus
7 £ Como califica wsted el estatus que le ofrece |a mstitucion? .
w bl
Seguridad en el frabajo
] L Como califica wsted ka seguridad de trabajo que ke ofrece la institucion? ) J
FACTORES MOTIVACIONALES
Realizacion Personal
q i Como califica e aporte de su trabajo en su realzacion personal 7 .
N L]
Reconocimisnto
10 | iComo califica & aporte de su trabajo en su reconocimiento personal? .
w bl
Responsabilidad
11 £Como es su mothvacion con respecto alas responsabilidades gue asumen en su trabajo? N
N L)
Trabajo
12 | ¢Somo es la motvacion gque le genera el desammollo de su trabajo? R
N L]
Crecimiento Personal
13 | iElniwel de crecimiento personal que le genera su trabajo es? R
N bl




Awvance en la Carrera
14 | £Elnwel de avance de su camera profesicnal es® 2 W
Opinidon de aplicabilidad: Aplicable [ v ] Aplicable después de corregir [] Mo aplicable []

Apellidos y nombres del juez validador: Rafael Arturo Lépez Landauro DNIN. 08273208
Especialidad del validador: Gestion de Organizaciones

FECHA: 20-IV-2021

1. Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico
formulado.
2. Relevancia: El item es apropiado para representar al

componente o dimension especifica del constructo
3. Claridad: Se enfiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planieados son suficientes para medir la dimensidn

/
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Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: DESEMPENO LABORAL

M= DIMEINSIDNES PERTINEMNCIA RELEVAMCIA | CLARIDAD SUGEREMNCIAS
! ltems
DESEMPEND EN LA FUNCIOMN | NO ] [ ] 51 g o]
Eroducto
& 'Como considera la cantidad de tabajo gue la insttucion asigna a sus colegas? bl W
2 . i . . i ) "
£ Como considera la cantidad de trabajo realizade por sus colegas?® N
3 " \
& Como considera & cumplimients del frabajo realizado por sus colegas? '- A Al
4
£ Como considera 2l desamollo del trabajo realizado por sus colegas? Al b
Calidad
5 & Como considera el nivel de exactitud en el rabajo por parte de los colaboradores? . .
W b
[+ & Como considera el nivel esmeno por parte de los colaboradores en el frabajo que realiza? . )
W b
7 &£ Zual es el nivel de onden en los rabajos gue realizan los colaboradores de la institucion?
2] Y
Conocimiento del rabajo
8 &£ Cual es el grado de conocimiento por parte de bos colaboradores en los trabajes que realizan? . j
W b
q £ Cual es el nivel de experiencia que tienen los colaboradores sobre los trabajos que realizan? . )
L) b
10 | &Como califica la capacidad de ejecucidn de tareas de sus colegas? . .
W b
11 & 'Como califica la facilidad para aprender de sus colegas en los trabajos que realizan? . .
W b
12 | :Como califica el grade de comprension de sus colegas en las tareas gue realizan? . j
W b
Cooperacion
13 | &¢Como considera la actited que tienen los colaboradores ante la instibucion? N N
14 | &Como considera la actited que tienen los colaboradores ante ko jefes? . .
L) b
15 | iComoconsidera la actitud que tenen los colaboradores ante sus colegas? "\ 4 x
CARACTERISTICAS INDIVIDUALES
Comprension de situaciones
16 | £Como es el nivel que tenen los colaboradores para identificar problemas? . .
W b
17 | &¢Comeo califica la capacidad que tienen sus colegas para crear proyectos innovadores en la
nstitucion ? ) "
18 | :Como es = nivel de reschuecion de problemas por parte de los colaboradores?




Creatividad

19 | &Cudl es su niwel para generar ideas y proyectos en la institucion?

20 | &Cual es su nivel de visblidad de ideas y proyectos propuestos por los colaboradores?

Capacidad de realizacién
1 2 Cudl es & grado de participacion de los colaboradores en La realizacion de actvidades
institucionales? W

22 | zComo es el nivel de los colaboradores para ejecutar actividades propias de su cargo?

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ V] Aplicable después de corregir [] No aplicable []

Apellidos y nombres del juez validador: Lopez Landauro Rafael Arturo DNIN. 08273208
Especialidad del validador: Gestion de Organizaciones

FECHA: 20-IV-2021

1. Pertinencia: El item comesponde al concepto fedrico formulado.

2. Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica del constructo
3. Claridad: Se entiende sin dificuitad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
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Anexo 5. Solicitud de Autorizaciéon

SOUCITO:  PERMISO PARA REALIZAR
TRABAJO DE INVESTIGACION

SEROR: HERLAN FIGUEROA PUENTE DE LA VEGA
JEFE DIVISION DE AUDITORIA
INTENDENCIA REGIONAL CUSCO

Yo, MAXDEOC QUISPE DE VINCI, identificado con DNI N*° 42744395, con
domicibo en la Av, Hudscar N° 200 del distrito de Wanchaq, Provincia y
Departamento del Cusco. Ante Ud. respetuosamente me presento y expongo.

Que estando cursando el curso de elaboracién de Tesis de &a carrera
profesional de Administracion en la Universidad César Vallejo Fikal Callao, solicito
a Ud. permiso para realizar rabajo de Investigacion en la Divisién de Auditoria,
Intendencia Regional Cusco, Division a su mando sobre "MOTIVACION Y
DESEMPENO LABORAL EN LOS COLABORADORES DE LA DIVISION DE
AUDITORIA DE LA SUPERINTENDENCIA NACIONAL DE ADUANAS Y DE
ADMINISTRACION TRIBUTARIA - SUNAT CUSCO 2021" para optar el Titulo de
Licenciado en Administracion.

POR LO EXPUESTO: Ruego a usted acceder a mi solicitud.

sco, 05 de abril de 2021




Anexo 6. Autorizacién

SUNAT

SPTNTEADENDA NOONL 5 ADUWAL Y DE IORETHIO0N TEUR

Abril 09, 2021

De Vinci Maxdeo Quispe

Av. Hudscar N° 200

Wanchag, Cusco, Cusco N

PROPOSITO: PERMISO PARA REALIZAR TRABAJO DE INVESTIGACION

Estimado De Vinci Maxdeo Quispe.

La Division de Auditoria de Ia Intendencia Regional Cusco, SUPERINTENDENCIA
WNACIONAL ODE ADUANAS Y DE ADMNISTRAOION TRIBUTARIA. da el visto

Vs DVISION DE AUDITORIA DE LA SUPERINTENDENCIA NACIONAL DE

ADUANAS Y DE ADMINISTRACION TRIBUTARIA - SUNAT CUSCO 2021 para
optar el Titulo Profesional de Licenclado en Administracion.

45



|
h UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, DIOS ZARATE LUIS ENRIQUE, docente de la Facultad de Administracion y
Escuela Profesional de Administracion, Programa académico Administracion de la
Universidad César Vallejo — Callao (filial o sede), asesor (a) del Trabajo de

Investigacion / Tesis titulada:

"MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL EN LOS COLABORADORES DE LA
DIVISION DE AUDITORIA DE LA SUPERINTENDENCIA NACIONAL DE ADUANAS Y
DE ADMINISTRACION TRIBUTARIA (SUNAT) CUSCO, 2021"

del (los) autor (autores) MAXDEO QUISPE, DE VINCI, constato que la investigacion

tiene un indice de similitud de 22% verificable en el reporte de originalidad del programa
Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender el trabajo de investigacion / tesis cumple
con todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad
César Vallejo.

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacién aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

Lugar y fecha, Callao, 25 de julio 2021

Apellidos y Nombres del Asesor:
Dios Zarate Luis Enrique

DNI Firma
07909441

ORCID
0000-0001-5728-3871

INVESTIGA
Ucv



