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Resumen

La investigacion llevada a cabo con el nombre “Motivacion laboral y conducta
disciplinaria de servidores de la Oficina de Administracion de una Red Asistencial,
2022”, plante6 como objetivo general determinar la relacién existente entre la

motivacion laboral y la conducta disciplinaria.

El método empleado corresponde a una investigacion basica, no experimental,
transversal descriptivo y correlacional. La poblacion estuvo integrada por 31
trabajadores, cuyo analisis empled a toda la poblacién. Para alcanzar los datos
sobre motivacion laboral se utilizé un cuestionario validado, y a través del uso de
una prueba piloto a 10 trabajadores de la Red Asistencial, obteniendo la fiabilidad
con el Alfa de Cronbach de 0.842, para los datos correspondientes a conducta
disciplinaria se obtuvo la informacion de la Red Asistencial que incluye los procesos

disciplinarios que se han entablado a los trabajadores.

Obteniendo como resultado que la motivacion laboral es de un nivel medio y la
existencia de 11 amonestaciones; deduciendo que no existe una relacién entre
motivacion laboral y conducta disciplinaria; pero se encontré una correlacién débil

y positiva (0.399) entre la regulacion externa y la conducta disciplinaria.

Palabras clave: Motivacion laboral, conducta disciplinaria, externa, identificada,

introyectada.
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Abstract

The investigate carried out under the name "Work motivation and disciplinary
behavior of servers of the Administration Office of a Healthcare Network, 2022", had
as a purpose regulated the association among work motivation and disciplinary

behavior.

The method used corresponds to basic study, with a non-experimental, cross-
sectional, descriptive and correlational design. The people involved of 31 workers,
whose analysis used the entire population. To obtain data on work motivation, a
validated questionnaire was used, and by applying a pilot test to 10 workers of the
Healthcare Network, obtaining reliability with Cronbach's Alpha of 0.842, for the data
corresponding to disciplinary conduct, obtained the information from the Assistance
Network that includes the disciplinary processes that have been filed against the

workers.

Obtaining as a product of the labor motivation the workers is a medium level and
the existence of 11 reprimands; concluding no connection among work motivation
and disciplinary behavior of employees; but a weak and positive correlation (0.399)

was found between external regulation and workers' disciplinary behavior.

Keywords: Work motivation, disciplinary conduct, external, identified, introjected.



I. INTRODUCCION

El Seguro Social de Salud (EsSalud) de las Redes Asistenciales, tiene el
proposito de salvaguarda de los asegurados y a sus derecho habientes, en la
Oficina de Administracién se encuentra encargada de planificar, dirigir, controlar las

tareas necesarias y conseguir el propdésito de la institucion.

Debido a los acontecimientos generados por la pandemia del Covid-19 ha
producido variaciones en los protocolos de atencion y de gestion en la Oficina de
Administracion, que incluy6 la realizaciébn de las actividades mediante trabajo
remoto; actualmente los servidores de esta oficina realizan sus funciones de forma
presencial pero con el constante temor de contagiarse o ser portadores del virus
gue afecte a sus familias, debido al estrés y el temor que genera esta pandemia es
necesario que dentro de la institucion se cuente con politicas laborales que motiven
a los trabajadores para conseguir sus obligaciones de manera 6ptima y de esta
forma permita la reduccién de las sanciones disciplinarias que pueden desarrollarse
por sentirse desmotivados en su trabajos, al mejorar ambas variables permitird un
mejor desempefio de los servidores para conseguir una administracion eficiente en

beneficio de los ciudadanos.

Para garantizar que las funciones encargadas en esta oficina se desarrollen
de una forma eficiente y eficaz es necesario que los servidores se encuentren en
un ambiente laboral adecuado y que permita que los servidores publicos desarrollen

sus capacidades de manera Optima.

Por estas razones es que se ha planteado realizar este trabajo investigativo
gue tiene la pretensién de conseguir determinar la relacion entre el la motivacion
laboral y la conducta disciplinaria que muestran los servidores de la Oficina de
Administracion de EsSalud de una Red Asistencial, para realizar propuestas de

mejora de los procesos del desempefio de los servidores.

De acuerdo a lo detallado en parrafos anteriores se puede dilucidar los
problemas del estudio, donde el problema general es ¢ Cudl es la relacién existente
entre la motivacion laboral y la conducta disciplinaria de los servidores de la Oficina

de Administracion de una Red Asistencial, 20227, como problemas especificos se



ha propuesto ¢Cual es la relacion existente entre la regulacion externa y la
conducta disciplinaria de los servidores de la Oficina de Administracion de una Red
Asistencial, 2022?, ¢ Cual es relacion existente entre la regulacion introyectada y la
conducta disciplinaria de los servidores de la Oficina de Administracién de una Red
Asistencial, 20227, ¢ Cual es relacidon existente entre la regulacion identificada y la
conducta disciplinaria de los servidores de la Oficina de Administracion de una Red
Asistencial, 2022?

La investigacion posee una justificacion practica ya que al analizar la
motivacion laboral de los trabajadores y conocer la relacién con las sanciones
disciplinarias que se presentan se pueden crear métodos y politicas para conseguir
un mayor rendimiento por parte de los servidores publicos que puede generalizarse
para otras instituciones y se puedan optimizar los procesos en beneficio de los
asegurados, de esta forma también existe una justificacion social ya que permitird
favorecer a los beneficiarios directos e indirectos. La investigacion sera
desarrollada en base a un enfoque cuantitativa que permitird contestar las
preguntas investigativas, y realizar la verificacion de las hipétesis propuestas,

basado en los objetivos propuestos.

El objetivo general planteado corresponde a determinar la relacion de la
motivacion laboral y conducta disciplinaria de servidores de la Oficina de
Administracibn de una Red Asistencial, 2022; los objetivos especificos
corresponden a determinar la relacion con la regulacion externa y la conducta
disciplinaria de los servidores de la Oficina de Administracion de una Red
Asistencial, 2022; determinar la relacion con la regulacién introyectada y la
conducta disciplinaria de los servidores de la Oficina de Administracién de una Red
Asistencial, 2022; determinar la relacion con la regulacion identificada y la conducta
disciplinaria de los servidores de la Oficina de Administracion de una Red
Asistencial, 2022.

Las hipétesis planteadas corresponden en primer lugar como hipétesis
general a la existencia de una relacidn directa entre motivacion laboral y conducta
disciplinaria de los servidores de la Oficina de Administracion de una Red

Asistencial, 2022, las hipotesis especificas planteadas corresponden a: existe una



relacion directa entre regulacion externa y conducta disciplinaria de los servidores
de la Oficina de Administracion de una Red Asistencial, 2022; existe una relacion
directa entre regulacion introyectada y conducta disciplinaria de los servidores de
la Oficina de Administracion de una Red Asistencial, 2022; existe una relacion
directa entre regulacién identificada y conducta disciplinaria de los servidores de la

Oficina de Administracion de una Red Asistencial, 2022.



ll. MARCO TEORICO

Se ha revisado diversos estudios que comprenden autores nacionales como
internacionales. Entre los antecedentes internacionales se encuentra la de
Verdesoto (2021), el cual realizé una tesis que lleva por nombre “Motivacion y
desemperio laboral del personal administrativo del Consejo de la Judicatura del
canton Esmeraldas”, desarrollada con la finalidad de realizar un analisis entre las
variables aplicado a los trabajadores del Consejo de la Judicatura, se tuvo una
muestra de 36 funcionarios y 2 autoridades quienes respondieron una encuesta y
entrevista, obteniendo como resultados que en cuanto la motivacion intrinseca la
mayoria de los encuestados al realizar su trabajo pueden llegar a conseguir los
objetivos personales, que sus capacidades se encuentran acorde a sus funciones;
pero la mayoria no siente estabilidad en sus labores diarias debido a los despidos
que se han generado, en cuanto a la motivacién extrinseca el 50% de los
entrevistados poseen vacaciones anuales, prestaciones sociales, y tienen un trato
justo y buenas relaciones con sus compaferos, el 40% de los entrevistados
consideran que no se realizan felicitaciones por la realizacion de un buen trabajo
por parte de las autoridades y de sus comparieros de trabajo, lo cual no les permite
acceder a ascensos ni se les considera en la adopcién de resoluciones importantes,
concluyendo que la Institucibn no posee un plan de motivacion y no se puede

realizar una atencion adecuada y efectiva de los colaboradores.

Cadena (2019), en su tesis “La motivacion y su relacion con el desempefio
laboral en la empresa Envatub S.A. de la provincia de Pichincha”, realizo la
investigacion a 50 trabajadores del &rea operativa, obteniendo como resultado que
existen problemas que pueden perturbar a la organizacion como el temor al fracaso,
desconfianza, incumplimiento de tareas, etc.; tras la aplicacion del cuestionario
MbM.

Alarcén y Ramos (2020), en su tesis “La motivacion laboral de los empleados
de la empresa Imapar Panama, Ciudad de Panama” tuvo como objetivo conocer la
motivacion laboral entre los empleados, determinando que los trabajadores se
consideran valorados por el trabajo que realizan, ya que la empresa se interesa por



ellos, entre los aspectos negativos se encuentra relacionado con la retribucion

econdmica que reciben ya que consideran que este es inferior al salario minimo.

Mora (2020), en su tesis “La influencia de la motivacién laboral y su
incidencia en la productividad empresarial”, realizé el andlisis en una empresa
conformada por 60 trabajadores y 3 gerentes, determinando que el 40.50% se
encuentran satisfecho con la relacién con sus jefes, el 59.50% se sienten
desmotivados ya que no reciben estimulos por parte de sus jefes, el 76.11% se
sienten satisfechos por la oportunidades laborales y su desarrollo profesional, se

pudo concluir que la motivacioén incide en un 36% en la productividad.

Guerrero y Lopez (2020) en su tesis “Influencia del clima laboral en la
motivacion de logro de objetivos de los colaboradores de la fundacion Liceo
Internacional en el afio 2019” para conseguir una identificacion de factores que
repercuten en la motivacion del logro de objetivos, para ello se realiz6 un analisis a
130 colaboradores de la institucién, obteniendo como resultado que la motivacion
al logro es aquella donde se muestra un mayor nivel, sobre las dimensiones de

poder y afiliacion.

Riva (2018), en su tesis “La motivacion laboral como un detonante para el
mejor desempefio en las pequefias empresas de la ciudad de Puebla” para analizar
la importancia de la motivacion en los empleados, se tuvo una muestra conformada
por 229 trabajadores, consiguiendo diversos resultados entre ellos que la
motivacion de los trabajadores permite que la productividad aumente, entre los
factores que incrementan la motivacion laboral se encuentra la remuneracion
econdémica que reciben, otros factores que influyen se encuentra la iniciativa,
compromiso, lealtad; siendo necesario que en las empresas se motive a los

empleados resaltando el esfuerzo que realizan y los objetivos que alcanzan.

Entre los antecedentes nacionales se encuentra el realizado por Chiroque
(2020) en su tesis “La motivacion laboral y la rotacion de personal nombrado en la
Municipalidad Provincial de Chiclayo” para hallar la relacion con las variables
propuestas aplicado al personal nombrado, consideraron una muestra de 40
trabajadores nombrados con el empleo de cuestionario virtual, concluyendo en una

relacion positiva y significativa, en cuanto a la motivacion laboral se hall6 que las



capacitaciones y la remuneracion que perciben los empleados son consideradas

como poco adecuados, asi como la gestion administrativa y la estabilidad laboral.

Reategui (2017) en su tesis titulada “Influencia de la motivacion en el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Institucion Educativa Integrado
N°0176 Ricardo Palma” para averiguar el influjo entre las variables, para ello se
usoO un cuestionario a 19 docentes, consiguiendo que el 52% de los trabajadores
consideraron que su nivel motivacional era malo, 37% regular y el 11% como un
nivel bueno, ademas el 47% de ellos consideraron el nivel de desempefio laboral
en su centro laboral es bajo, el 32% lo identificaron como regular y el 21% como

alto, se concluye que existe una influencia entre las variables analizadas.

Ayala y Pajuelo (2018) en su tesis “La motivacion y su influencia en el
desempefo laboral de los colaboradores de los juzgados de subespecialidad
comercial de la Corte Superior de Justicia de Lima, 2018” para determinar la
influencia de estas variables, determinando que la motivacién influencia al
desempeiio del personal, donde estos se sienten orgullosos por su puesto de
trabajo el cual favorece en su evolucion profesional, ademas de las politicas
laborales que posee la institucion, de los trabajadores analizados el 9% considera
que su trabajo es reconocido, el 51% se encuentra disconforme por su
remuneracion, el 35% no se encuentra de acuerdo con las politicas y las
bonificaciones y el 37% de ellos considera que el ambiente de trabajo no es
espacioso, estos resultados demuestran la existencia de una baja motivacion

intrinseca y extrinseca.

Bermudez (2021) en su tesis “La motivacién y su incidencia en el desempefio
laboral de los trabajadores de las pequefias empresas privadas en la Provincia de
Manabi — Ecuador”, se tuvo como muestra 20 jefes de planta y 380 trabajadores
obteniendo como resultados que la motivacion laboral disminuye en los
trabajadores cuando se incrementan sus afos de permanencia, los trabajadores
con un mayor grado educacional se encuentran menos motivados la ejecucion de
sus actividades, los trabajadores consideran importante el reconocimiento de sus
superiores siendo importante en su motivacion laboral y que para mejorar su
proactividad y productividad es necesario que se realicen capacitaciones e

incentivos.



Odicio et al., (2021) en su articulo cientifico denominado “Motivacion y
desemperio laboral de los trabajadores de la gerencia subregional Alto Amazonas”
tuvo como objetivo analizar la relacién entre la motivaciéon y el desempefio laboral,
aplicada a 82 trabajadores, donde el 54.9% de la muestra posee el nivel de
motivacion negativo, el 73.2% de los encuestados mostraron como negativa la
dimensién de remuneracion, asi como el 72% también consideraron como negativa
la dimensién de capacitaciébn, pero mostraron aspectos mas positivos en la
satisfaccion profesional, clima organizacional y liderazgo, asi mismo aquellos

trabajadores que se encuentran desmotivados tienen un desempefio laboral bajo.

Nolazco et al. (2020), en su articulo cientifico “Motivacion laboral en una
empresa de servicios de Lima, Perd” busco conocer los factores que influyen en la
motivacion laboral, se tuvo una muestra de 30 trabajadores, concluyendo que existe
desmotivacién en los trabajadores debido a la carencia de reconocimientos, de
bonificaciones, recompensas adicionales a su salario y la falta de autonomia en la
ejecucion de sus actividades; en cuanto a los aspectos que los motivan se
encuentran la participacion de areas, relacion con jefes, la interrelacion con pares

lo que les genera un ambiente de confianza.

Almeida (2018), en su tesis “Motivacion laboral y satisfaccion en los
trabajadores de la empresa Wong S.A. Lima-2016” para realizar un andlisis en la
relacion de ambas variables, se realiz6 un analisis de 50 colaboradores que forman
parte de la empresa, obteniendo resultados donde el 30% de los trabajadores
expresan un nivel bajo de motivacion laboral y 40% refieren sentir un nivel alto,
entre los componentes que tienen influencia en la motivacién laboral se encuentran
beneficios sociales y remuneracion, politicas de administracion, las vinculaciones

sociales, progreso personal, realizacién de tareas y vinculacion con superiores.

Del analisis de las variables, se encuentra entre las bases tedricas lo
indicado por Robbins y Judge (2009), los que definen a la motivacion al desarrollo
progresivo que incide en la potencia, orientacion y perseverancia del ahinco
realizado por un sujeto y poder conseguir metas, la motivacion laboral busca
conseguir los objetivos organizacionales, la intensidad corresponde a lo diligente
del intento de una persona, para que esta potencia se encamine a resultados

propicios en el trabajo es necesario que se encamine en una direccion beneficiosa



para la organizacion, el esfuerzo que se debe poseer debe estar dirigido a las
intenciones de la organizacion y debe ser congruente con éstas, la motivacion
posee una dimensioén de persistencia que corresponde a la medicion del tiempo por
el que alguien conserva la perseverancia, los sujetos cuando se encuentran
motivados pueden permanecer en una labor el bastante tiempo para poder adquirir

su aspiracion.

Entre las bases tedricas de motivacion laboral se encuentra la Teoria de la
autodeterminacion, que presenta distintos niveles que conforman como un ciclo
continuado que va desde la desmotivacion y llega a la motivacion intrinseca, se
pueden describir cinco dimensiones relacionadas a la motivacion, que corresponde
a la desmotivacion y el resto a diversas formas de motivacién que se denominan
motivacion intrinseca y la motivacion externa, introyectada e identificada, estas tres
altimas conforman a la motivacién extrinseca (Botella y Ramos, 2019). En cuanto a
las definiciones sobre estas dimensiones de acuerdo a lo establecido por Ryan y
Deci (2000) la desmotivacion es cuando una persona se comporta de una forma
carente de intencion, no se siente competente para poder realizar una actividad y
no considera que podra lograr los resultados deseados, en cuanto a la motivaciéon
externa se caracteriza por que la persona solo actta en funcién a conseguir premios
0 poder evitar algun tipo de represalia o castigo; en la regulacion introyectada las
personas solo desarrollan sus actividades por presion y de esta forma poder evitar
sentir culpa por no realizarlas, efectia sus actividades para incrementar o mantener
el nivel de autoestima que posee, la regulaciéon identificada se basa en que la
persona ha podido determinar la importancia de sus acciones, valorando las metas
gue puede alcanzar si las desarrolla; en la regulacion integrada cuando el individuo
ha asimilado sus valores en las tareas que desarrolla y considera que su realizacion
es importante; y la motivacién intrinseca se relaciona con el interés, el desafio y el

poder de realizar las actividades encomendadas.

Maslow en 1943, definid la Teoria de la Motivacibn Humana, construyendo
una pirdmide de cinco niveles, donde el ser humano en cuanto satisface los niveles
inferiores crea nuevas necesidades en niveles superiores, en el nivel 1 estan las
necesidades fisiologicas, siendo aquellas de las que depende la supervivencia del

ser humano; el nivel 2 engloba las necesidades de seguridad (fisica y econdmica);



el nivel 3 corresponde a las necesidades sociales, que busca lograr relaciones con
los demas; en el nivel 4 se encuentran hallamos al aprecio, que busca formar parte
no sélo de un grupo sino sentirse apreciados y valorados por otras personas; el
nivel 5 confluencia las necesidades de autorrealizacion, siendo el nivel mas dificil

de adquirir, comprende el éxito personal (Navarro, La piramide de Maslow, 2019).

De acuerdo con Forest et al. (como se citd en Botella y Ramos, 2019) la
persona requiere ciertos elementos para conseguir su bienestar. Estas
necesidades tienen influencia con la motivacion de las personas y pueden dividirse
en exigencias psicologicas basicas, referidas a autonomia, competencia y
vinculacién con otros, en la primera la autonomia se refiere a que las personas se
involucran en actividades por su propia voluntad, pueden elegir libremente y
también pueden seguir las reglas establecidas; en cuanto a la competencia esta
referida al control de los resultados, donde el cumplirlas a cabalidad significara
conseguir las metas deseadas; la relaciébn con los demas esta vinculado a los
sentimientos y la conexién con las personas al momento de desarrollar cada

actividad.

En cuanto a la variable de conducta disciplinaria, las sanciones que se
pueden presentar a los trabajadores que mantienen un vinculo laboral corresponde
a la amonestacion, suspension de hasta un afio y el despido o destitucion, entre las
faltas administrativas que pueden ser pasibles de una sancion disciplinaria
corresponde el abandono y/o retirarse del lugar de trabajo en la jornada laboral sin
una motivacion justificada, ejecutar trabajos para personas ajenas a la institucion,
abandono del trabajo por mas de tres dias consecutivos, ingreso a lugares no
vinculados con las labores que desempefia, fumar en el centro de trabajo,
amenazar o agredir fisica o verbalmente a sus jefes o comparieros de trabajo, asistir
al trabajo en con sintomas de embriaguez o con consumo de drogas, retirar sin
autorizacion los bienes de la institucion, presentar documentos falsos, entre otros
(EsSalud, 2012).



lI. METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacién

Es una investigacion basica, Muntané (2010) la define como una
investigacion pura, cuyo origen se encuentra en el marco teérico con el objetivo de
aumentar los conocimientos cientificos, de la misma forma como refiere Vargas
(2009), la investigacidn basica corresponde a un estudio sin tomar en consideracion
la utilizacion proxima y partiendo de los hallazgos resulta en novedosos productos

y progresion cientifica.

3.1.2. Disefio de investigacion

Corresponde a una averiguacion con disefio no experimental, transversal
descriptivo correlacional. Hernandez et al. (2014), expone a la investigacion
correlacional como aquella donde se asocian variables a través de un patron
predecible para una poblacion, tiene la finalidad puntualizar la conexién entre dos
0 mas variables en una muestra; y la investigacion transversal corresponde a la

recolectacion de datos en un momento y tiempo unico.

3.2.Variables y operacionalizacién
El analisis corresponde a:

e Variable 1: Motivacion laboral.

e Variable 2: Conducta disciplinaria.
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Definicion Conceptual
Variable 1: Motivacién laboral.

Todo lo que impulsa a una persona a proceder inducido por un incitamiento
externo (procedente del ambiente) y también por uno interno (procedimientos
mentales del individuo) que busca alcanzar una meta determinada. (Chiavenato,
2007)

Variable 2: Conducta disciplinaria.

Modo en la que las personas se manejan a si mismas considerando las
normas y los ordenamientos de un comportamiento admisible para la organizacion.
(Chiavenato, 2007)

Definicién Operacional
Variable independiente: Motivacion laboral.

Su medicién sera con la encuesta, administrada a los trabajadores de la

oficina de administracion de la red asistencial.
Variable dependiente: Conducta disciplinaria.

La conducta disciplinaria se medira a través de los reportes de sanciones
que se hayan realizado a los trabajadores de la oficina de administracion de la red

asistencial.

3.3.Poblacién, muestra, muestreo, unidad de analisis
3.3.1. Poblacién

Constituida por trabajadores de la Oficina de Administracion de la Red
Asistencial de Huancavelica, Hernandez, et al. (2014) lo establece como el
conglomerado de todos los casos con ciertas diferenciaciones coincidentes. Para
la investigacion se consideré6 a toda la poblacion que corresponde a 31

trabajadores.
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Criterios de inclusion:

e Trabajadores del area de Administracion.
e Que firmen el consentimiento informado.

e Que laboren con un minimo de 3 meses.
Criterios de exclusion:

e Trabajadores que no firmen el consentimiento informado.

e Que se encuentren en periodo de vacaciones.

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se empled la encuesta para obtener resultados sobre la motivacién laboral
de los trabajadores y un analisis documental que permite recopilar la informacién

referida a la conducta disciplinaria; ademas se aplicoé una ficha sociodemogréfica.

El cuestionario que se aplicé corresponde a la Escala de Motivacion en el
Trabajo R-Maws, elaborado por Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin y Malorni en el
afo 2010, adecuada al espafiol en el afio 2012, y su adaptacion al Peru se realizé
en el afo 2012 por Karla Gastafiaduy, esta conformada por 19 preguntas cuya
escala de respuesta varia de 1 a 7 puntos; el cuestionario permite analizar 5
dimensiones de la motivacion laboral;, desmotivacion (carencia de motivacién),
regulacion externa (concretar una actividad con el objeto de conseguir una
recompensa o eludir castigos), regulacion introyectada (comprometerse a efectuar
una tarea para eliminar sentimientos de culpa), regulacion identificada (se realiza
una actividad debido a que se identifica con su valor) y motivacion intrinseca
(ejecutar actividades porque son estimulantes y agradables). La confiabilidad (Alfa
de Cronbach) del cuestionario es de 0.715, su validez en el Peru se realizé por
medio de juicio de expertos obteniendo valores superiores a los 0.50, siendo un

instrumento confiable para su aplicacion en el Pera.
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Confiabilidad del intrumento

Se llevé adelante con antelacién una prueba piloto a 10 trabajadores de la
red Asistencial, de otra area y que no forman parte de la poblacién; se determind la
confiabilidad (Alfa de Cronbach) es de 0.842 que corresponde a una prueba buena

y confiable.

3.5.Procedimientos

Se requirié al jefe de la Oficina de Administracion la aplicacion de los
cuestionarios, se le inform¢é al personal el motivo de la investigacion y el contenido
del cuestionario, haciendo hincapié que los resultados solamente servirdn para esta
investigacion y que no conllevara a ningun tipo de represalia por parte de la
Institucidn, se les entregé el consentimiento informado y a aquellos que aceptaron
participar en la investigacion se les entregd la ficha sociodemografica y el

cuestionario.

3.6.Método de andlisis de datos

Fue efectuado con un analisis estadistico descriptivo e inferencial, se valid
del programa SPSS V25 para la indagacion y se proceso la informacion obtenida,
para poder hallar la correlacion entre las variables, se procesé con el empleo de
tablas y graficos que muestran los valores obtenidos y con los resultados se efectu6

la contrastacion de hipoétesis planteadas.

3.7.Aspectos éticos

Se desarrollé bajo la normativa de Universidad César Vallejo, cumpliendo

con los estandares solicitados.

La administracion de los instrumentos investigativos fue efectuada acatando

las normas y reglamentos de la Red Asistencial.

13



El tratamiento de la informacion obtenida se realiz6 de forma confidencial y
s6lo se empleara en la presente investigacion, evitando la individualizacién de las

personas que forman parte del estudio.
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IV. RESULTADOS

4.1.Resultados descriptivos de la investigacion

Variable 01 — Motivacion laboral
Tabla 1

Anadlisis descriptivo de la variable 01 — motivacién laboral

Niveles Frecuencia %
Bajo 12 38,71
Medio 13 41,94
Alto 6 19,35
Total 31 100,00
Figural

Variable 01 — Motivacién laboral
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Motivacion Laboral

DelaTabla 1y Figura 1, se observa que 13 (41.94%) trabajadores presentan
un nivel medio de motivacion laboral, 12 (38.71%) trabajadores un nivel bajo y 6
(19.35%) trabajadores un nivel alto. Se colige que mayoritariamente el nivel de

motivacion laboral es medio.
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Motivacion laboral — Dimension desmotivacion

Tabla 2

Andlisis descriptivo de la dimensién de desmotivacion

Niveles Frecuencia %
Bajo 26 83,87
Medio 4 12,90
Alto 1 3,23
Total 31 100,00
Figura 2

Dimensién de desmotivacion
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De la Tabla 2 y Figura 2, se escruta que 26 (83.87%) trabajadores presentan
un nivel bajo de desmotivacion laboral, 4 (12.90%) trabajadores un nivel medioy 1
(3.23%) trabajador un nivel alto. Se colige que mayoritariamente el nivel de

desmotivacion es bajo.
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Motivacién laboral — Dimensién regulacién externa

Tabla 3

Analisis descriptivo de la dimensién de regulacion externa

Niveles Frecuencia %
Bajo 9 29,03
Medio 15 48,39
Alto 7 22,58
Total 31 100,00
Figura 3

Dimension de regulacion externa
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Regulacion externa

De la Tabla 3y Figura 3, se escruta que 15 (48.39%) trabajadores presentan
un nivel medio en la dimension de regulacion externa, trabajadores 9 (29.03%) un
nivel bajo y 7 (22.58%) trabajadores un nivel alto. Se colige que mayoritariamente
el nivel de regulaciéon externa es medio.
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Motivacién laboral — Dimension regulacion introyectada

Tabla 4

Andlisis descriptivo de la dimensién de regulacion introyectada

Niveles Frecuencia %
Bajo 1 3,23
Medio 6 19,35
Alto 24 77,42
Total 31 100,00
Figura 4

Dimension de regulacion introyectada
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Regulacién introyectada

De la Tabla 4 y Figura 4, se escruta que 24 (77.42%) trabajadores presentan
un nivel alto en la dimension de regulacién introyectada, 6 (19.35%) trabajadores
un nivel medio y 1 (3.23%) trabajador un nivel alto. Se colige que mayoritariamente
el nivel de regulacién introyectada es alto.
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Motivacién laboral — Dimension regulacion identificada

Tabla 5

Andlisis descriptivo de la dimensién de regulacion identificada

Niveles Frecuencia %
Bajo 0 0,00
Medio 1 3,23
Alto 30 96,77
Total 31 100,00
Figura5

Dimension de regulacion identificada
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Regulacién identificada

De la Tabla 5 y Figura 5, se escruta que 30 (96.77%) trabajadores
exteriorizan un nivel alto en la dimension de regulaciéon identificada, 1 (3.23%)
trabajador un nivel alto. Se colige que mayoritariamente el nivel de regulacion

identificada es alto.
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Motivacion laboral — Dimension regulacion intrinseca

Tabla 6

Anadlisis descriptivo de la dimensién de regulacion intrinseca

Niveles Frecuencia %
Bajo 0 0,00
Medio 0 0,00
Alto 31 100,00
Total 31 100,00
Figura 6

Dimensién de regulacion intrinseca
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De la Tabla 6 y Figura 6, se escruta que los 31 (100.00%) trabajadores
presentan un nivel alto en la dimension de regulacién intrinseca. Se colige que el

nivel de regulacién intrinseca es alto.
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Variable 02 — Conducta disciplinaria

Tabla 7

Analisis descriptivo de la variable 02 — conducta disciplinaria

Descripcion Minimo Méaximo Suma Media
Amonestacion 0 5 11 0,35
Suspension 0 0 0 0,00
Despido 0 0 0 0,00
Destitucion 0 0 0,00
Total 11
Figura 7

Variable 02 — Conducta disciplinaria

Valores

g fl @l

Amonestacion Suspension Despido Destitucion

Conducta disciplinaria

De la Tabla 7 y Figura 7, se escruta que en cuanto a la conducta disciplinaria
de los trabajadores se han presentado 11 amonestaciones, con un valor maximo
de un trabajador de 5 amonestaciones durante el afio, no se han presentado

suspensiones, despidos ni destituciones.
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4.2. Andlisis inferencial
Prueba de normalidad

La poblaciéon de la investigacion es de 31 trabajadores del area de
administracion de la red asistencial, ya que al ser una muestra mayor a 30

elementos se usara la prueba de Kolmogorov-Smirnov.
Tabla 8

Prueba de normalidad

Estadistico o] Sig.
Motivacion Laboral 0,084 31 0,200
Desmotivacion 0,251 31 0,000
Regulacién externa 0,084 31 0,200
Regulacion introyectada 0,163 31 0,036
Regulacion identificada 0,213 31 0,001
Motivacion intrinseca 0,160 31 0,041
Conducta disciplinaria 0,475 31 0,000

La Tabla 8, se muestran los valores de la prueba de normalidad para ambas
variables, si la significancia es igual o mayor que 0.05 se empleard el coeficiente
de correlacion de Pearson, en cambio si el valor es menor se usara el coeficiente

de correlacién de Spearman.

Del andlisis la variable motivacion laboral la significancia es mayor a 0.05, y
para la variable de conducta disciplinaria es menor a 0.05; cabe resaltar que la
significancia de 4 de las 5 dimensiones que conforman la motivacion laboral son
menores al 0.05. Del andlisis de la Tabla 6 se llega a la conclusién que se
empleardn pruebas no paramétricas ya que los datos obtenidos no muestran
normalidad empleando el coeficiente de correlacion de Spearman.

Estadisticamente cuando el valor de la significacion = 0.05 se acoge la

hipotesis nula (Ho), en cambio si es <0.05 la hipotesis alterna (Ha) es acogida.
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4.3.Contraste de hipotesis
Hipotesis general

H1: Existe una relacién directa entre la motivacion laboral y la conducta
disciplinaria de los servidores de la Oficina de Administracion de una Red
Asistencial, 2022.

Ho: No existe una relacion directa entre la motivacion laboral y la conducta
disciplinaria de los servidores de la Oficina de Administracion de una Red
Asistencial, 2022.

Tabla 9

Contraste de hipotesis — motivacion laboral y conducta disciplinaria

. Motivacion Conducta
Correlaciones N :
Laboral disciplinaria
Coef. correlacion 1.000 0.318
Motivacion . .
Laboral Sig. (bilateral) . 0.081
N 31 31
Coef. correlacion 0.318 1.000
Conducta . .
disciplinaria Sig. (bilateral) 0.081
N 31 31

De la Tabla 9, se observa que del estadistico de Spearman existe un nivel
de correlacion débil (0.318) y positiva; del analisis de la significacion es de 0.081
mayor a 0.05 lo que indica que no puede concluirse la existencia de diferencia
significativa de correlacion con la motivacion laboral y la conducta disciplinaria, por

lo que se contradice la hipoétesis alterna y se acoge la hipotesis nula.
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Hipotesis especifica 1

H1: Existe una relacion directa entre la regulacion externa y la conducta
disciplinaria de los servidores de la Oficina de Administracion de una Red
Asistencial, 2022.

Ho: No existe una relacién directa entre la regulacion externa y la conducta
disciplinaria de los servidores de la Oficina de Administracion de una Red
Asistencial, 2022.

Tabla 10

Contraste de hipotesis — regulacion externa y conducta disciplinaria

. Regulacion Conducta
Correlaciones T
externa disciplinaria
Coef. correlacion 1.000 0.399*
Regulacion Sig. (bilateral) . 0.026
externa
N 31 31
Coef. correlacion 0.399* 1.000
Conducta Sig. (bilateral) 0.026
disciplinaria
N 31 31

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

De la Tabla 10, se observa que del estadistico de Spearman existe un nivel
de correlacion débil (0.399) y positiva; del analisis de la significacion es de 0.026
menor a 0.05 indicando que la correlacidn establecida entre la regulacién externa 'y
la conducta disciplinaria es probablemente cierta por lo que se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipoétesis alterna.
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Hipotesis especifica 2

H1: Existe una relacion directa entre la regulacion introyectada y la conducta
disciplinaria de los servidores de la Oficina de Administracion de una Red
Asistencial, 2022.

Ho: No existe una relacioén directa entre la regulacion introyectada y la
conducta disciplinaria de los servidores de la Oficina de Administracién de una Red
Asistencial, 2022.

Tabla 11

Contraste de hipotesis — regulacion introyectada y conducta disciplinaria

Regulacion Conducta

Correlaciones . e :
introyectada  disciplinaria

Coef. correlacion 1.000 -0.111
Regulacion , .
introyectada Sig. (bilateral) : 0.551
N 31 31
Coef. correlacion -0.111 1.000
Conducta : :
disciplinaria Sig. (bilateral) 0.551
N 31 31

De la Tabla 11, se observa que del estadistico de Spearman existe un nivel
de correlaciéon débil (-0.111) y negativa; del analisis de la significacion es de 0.551
mayor a 0.05 lo que indica que no puede concluirse la existencia de una correlacion
entre la regulacion introyectada y la conducta disciplinaria, rechazando la hipotesis

alterna y se acepta la hipotesis nula.
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Hipotesis especifica 3

H1: Existe una relacion directa entre la regulacion identificada y la conducta
disciplinaria de los servidores de la Oficina de Administracion de una Red
Asistencial, 2022.

Ho: No existe una relacion directa entre la regulacién identificada y la
conducta disciplinaria de los servidores de la Oficina de Administracién de una Red
Asistencial, 2022.

Tabla 12

Contraste de hipotesis — regulacion identificada y conducta disciplinaria

Regulacion Conducta

Correlaciones . - o
identificada disciplinaria

Coef. correlacion 1.000 -0.176
Regulacion , .
identificada Sig. (bilateral) . 0.344
N 31 31
Coef. correlacion -0.176 1.000
g_on.du.Cta. Sig. (bilateral) 0.344
isciplinaria
N 31 31

De la Tabla 12, se observa que del estadistico de Spearman existe un nivel
de correlacién débil (-0.176) y negativa; del analisis de la significacién es de 0.344
mayor a 0.05 lo que indica que no puede concluirse la existencia de una correlacion
entre la regulacion identificada y la conducta disciplinaria, rechazando la hipotesis

alterna y se acepta la hipotesis nula.
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V. DISCUSION

Se debe sefalar que no se han ubicado investigaciones que indaguen la
vinculacién entre la motivacion laboral y la conducta disciplinaria de servidores
publicos, pero si existen investigaciones que han determinado el nivel de motivacion
laboral como las realizadas por Almeida (2018), Ayala y Pajuelo (2018), Guerra y
Pacheco (2021), Gastaiaduy (2013), Silva (2019), Calcina (2017).

Los valores obtenidos de motivacion laboral identifican que el mayor
porcentaje que corresponde a 41.94% compete a un nivel medio, el 38.71% un nivel
bajo y el 19.35% con un nivel alto; que se contrasta con los obtenido por Almeida
(2018) que determiné que la motivacién laboral en colaboradores de una empresa
privada correspondia a un nivel alto con 40% y en cuanto al nivel bajo y medio
presentaban el mismo valor de 30%, de la investigacion realizada por Guerra y
Pacheco (2021) se muestran valores que guardan mayor relacion con los
obtenidos, donde la motivacion laboral es media con valores de 59%, baja con un
29% y alta en un 12%, de la investigacion realizada por Ayala y Pajuelo (2018)
realizada a servidores publicos se aprecia un nivel mayoritariamente medio con un
67% Yy el 33% presentan un nivel alto, de la misma forma la investigacion de Calcina
(2017) determina que el nivel de motivacion es media con un valor de 69%, baja

con un 15% y alta con un 16%.

En cuanto a las dimensiones de motivacion laboral hallados la desmotivacion
es baja con un 83.87%, la regulacién externa que mide si las actividades que se
realizan se hacen con el objeto de conseguir recompensa o rehuir el castigo
muestra un nivel medio con 48.39%, la dimension de regulacion introyectada que
corresponde a la realizacién de las actividades para eludir los sentimientos de culpa
que se generan por no realizar lo que los demas solicitan se muestra nivel alto de
77.42%; en la dimension de regulacion identificada la persona ejerce sus
actividades porque conoce su valor de su realizacion y considera que es importante
cumplirlas se hallé un nivel alto con un 96.77%; y en la dimension de regulacion
intrinseca donde las personas realizan sus actividades porque las consideran
interesantes y agradables, se hall6 que la totalidad 100% de los trabajadores

muestran un nivel alto; se observa de los resultados obtenidos que los trabajadores
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han mostrado que saben que sus acciones realizan un cambio en la institucion,
consideran valioso su aporte, ademas que sus tareas son gratificantes y las
consideran de su agrado, asi mismo se encuentran poco desmotivados, pudiendo

entenderse que se motivan con su actividades y con su entorno.

Los resultados hallados en las dimensiones de motivacion laboral guardan
relacion con los obtenidos por Gastafiaduy (2013) donde los mayores valores se
encontraron en dimensiones de regulacion identificada y motivacion intrinseca, y la
desmotivacién fue la mas baja de las cinco dimensiones, asi mismo la investigacion
realizada por Silva (2019) donde los trabajadores mostraron un mayor nivel en la
dimension de regulacion identificada y la motivacion introyectada, asi mismo el nivel
de desmotivacion es minima, pudiendo observarse que los trabajadores se sentian
motivados a un trabajo que les exige esfuerzo, y es por la retroalimentacion que
reciben de sus superiores ademas que se sienten utiles; la investigacion
desarrollada por Calcina (2017) que describe que la motivacién intrinseca,
regulacion identificada donde los trabajadores muestran niveles medios con
tendencia a alta, asi como lo obtenido en la investigacion donde estas dos

dimensiones son los que presentan una mayor incidencia.

En la variable de motivacion laboral se observa que los trabajadores se
muestran motivados en el cumplimiento de sus funciones, se esfuerzan en sus
actividades y asi mismo el lugar de trabajo, las relaciones con sus comparieros son
satisfactorias ya que su nivel de motivacion es mayoritariamente de un nivel medio,
pero al disgregar los valores obtenidos son las dimensiones de regulacion
identificada y la dimension intrinseca con valores de 96.77% y de 100%
respectivamente, lo que indica que se sienten comprometidos con sus actividades,
con su entorno y su organizacion; que guarda relacion con los expresado por
Robbins y Judge (2009) donde una adecuada motivacion en los trabajadores
permite conquistar los objetivos, y si esta motivacion es constante pueden continuar
en las tareas que se les asignan el tiempo necesario para que lleguen a los objetivos
estimados; en este caso de los resultados hallados podemos ver que los
trabajadores consideran que las actividades que realizan les resultan agradables
por lo que pueden mantenerse en ellas el tiempo necesario sin sentirse agotados

por los trabajos encomendados en cabio muestran satisfaccion en su realizacion;
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lo que guarda relacién con lo propuesto por Maslow (1943) en su teoria de
motivacion humana, donde en los niveles mas altos se encuentra las necesidades
de aprecio y de autorrealizacion, donde el trabajador se siente apreciado en su
lugar de trabajo y como meta final llegar al éxito personal.

En cuanto al analisis de la conducta disciplinaria de los trabajadores se ha
obtenido la informacion sobre las sanciones que se les ha impuesto a los
trabajadores del area administrativa las que pueden dividirse de acuerdo al nivel de
gravedad en amonestaciones, suspensiones, despido o destitucion; en cuanto a las
sanciones que se han presentado se ha hallado que solo se han presentado 11
amonestaciones referidas a faltas injustificadas, no remitir la informacién solicitada
en el plazo solicitado e incumplimiento del horario y jornada laboral; donde el mayor
namero de amonestaciones se presentd en un trabajador que cuenta con 5
amonestaciones en el transcurso del aio; la poca cantidad de sanciones presentes
y donde las existentes se encuentran en el nivel mas bajo de las sanciones
existentes, puede analizarse con lo obtenido en las dimensiones de motivacion
laboral donde el mayor porcentaje se refiere a los que los trabajadores conocen el
valor de las actividades que realizan y que estas les son agradables para ser
efectuadas, aunado a un nivel de motivacién generalmente medio; por lo que no se
sienten insatisfechos y no sienten la necesidad de apartarse de sus funciones, por

el contrario las consideran satisfactorias.

Del andlisis de la contrastacion de la hipGtesis general se precisé que existe
un nivel de correlacion débil (0.318) y positiva; y del andlisis de la significacion al
ser mayor a 0.05 indica que no puede concluirse la coexistencia de una diferencia
significativa de correlacion de motivacién laboral y la conducta disciplinaria, se
rechaza la hipétesis alterna y se acepta la hipotesis nula, no existe una relacion
directa de motivacion laboral y conducta disciplinaria de los trabajadores; por lo que
se puede considerar que si el trabajador se encuentra 0 ho motivado en su centro
laboral no influira en su comportamiento disciplinario, que contradice la definicion
de motivacion propuesta por Stover, Bruno, Uriel, y Fernandez (2017) donde indica
que esta esta relacionada a la energia, a la orientacion, perseverancia y el fin del

comportamiento de los trabajadores, que incluye sus intenciones y acciones.
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Del analisis de la hipotesis especifica 1, existe correlacion deébil (0.399) y
positiva; y del andlisis de la significacion menor a 0.05 estableciendo que la
correlacion entre la regulacion externa y la conducta disciplinaria es probablemente
cierta, se declina la hipotesis nula y se acoge la hipotesis alterna; existiendo una
relacion directa con la regulacién externa y la conducta disciplinaria; de acuerdo
con Botella y Ramos (2019) la regulacion externa se origina por buscar un premio
o evadir un castigo, Ryan y Deci (2000) que indican que esta motivacion se basa
en evitar las posibles sanciones donde el trabajador realiza sus actividades para
satisfacer las demandas externas y conseguir una recompensa. Al analizar el
trasfondo de la regulacion externa basada en la busqueda de premios y evitar los
castigos, se aprecia que esta relacionado con la conducta disciplinaria, donde el
trabajador buscara realizar sus actividades y mantener una buena conducta
disciplinaria, que no le origine algun tipo de sancion por lo cual estara evitando el

castigo por no cumplir con las tareas y actividades que se le asignan.

Del andlisis de la hipétesis especifica 2, existe un nivel de correlacién débil
(-0.111) y negativa; del analisis de la significacion es mayor a 0.05 lo que indica
gue no puede concluirse la existencia de una correlacién entre la regulacion
introyectada y la conducta disciplinaria, se resiste la hipétesis alterna y se acoge la
hipotesis nula; no existiendo una relacion directa con la regulacion introyectada y la
conducta disciplinaria de los trabajadores; de acuerdo con Botella y Ramos (2019)
la regulacion introyectada es una motivacion controlada, y se produce por
sentimientos de culpa o de verguienza que se generan por el entorno del trabajador,
donde este realizara las tareas que se le delegan para no sentir culpa por no
efectuarlas; asi mismo Ryan y Deci (2000) lo consideran como la presion que
sienten los trabajadores para realizar sus actividades sin sentir culpa, ansiedad o
para poder sentir orgullo o incrementar su ego; por lo que se puede inferir que no
haya una relacion con la conducta disciplinaria ya que esta dimension de la
motivacion laboral estara mas enfocada en el cumplimiento de las actividades para

no sentirse culpables.

Del andlisis de la hipétesis especifica 3, existe un nivel de correlacién débil
(-0.176) y negativa; del analisis de la significacion mayor a 0.05 indica que no puede

concluirse la existencia de una correlacion entre la regulacién identificada y la
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conducta disciplinaria, se resiste la hipétesis alterna y se acoge la hipétesis nula,
no existiendo una relacién directa con la regulacion identificada y la conducta
disciplinaria de los trabajadores; para Botella y Ramos (2019) la regulacién
identificada esta relacionada con el desarrollo de actividades porque considera
interesante alcanzar las metas que tienen un valor especial para él, es decir por las
expectativas hacia el futuro que le genera; asi mismo Ryan y Deci (2000) lo definen
como el valor que le da a las actividades que realiza para poder conquistar las
metas planteadas; por lo que se puede inferir que el trabajador estard mas
interesado en alcanzar sus metas y le pondra mas énfasis en las actividades que

realiza sin que ello involucre la conducta disciplinaria de los trabajadores.

De la investigacion desarrollada podemos observar la relacion de motivacion
laboral y conducta disciplinaria, donde hay una relacion débil con la regulacion
externay conducta disciplinaria de los trabajadores; donde la primera esta enfocada
en evitar los castigos que puede conllevar tener una inadecuada conducta
disciplinaria en el trabajo, que puede conllevarles a amonestaciones, llamadas de
atencion, suspensiones, entre otros; que afecta a su expediente personal; por lo
gue se puede inferir que la metodologia empleada para la obtencion de los
resultados es adecuada y nos permite conocer que causantes externos e internos
motivan a los trabajadores de esta red asistencial, pero cuya investigacion debe ser
ampliadas a otras areas de esta institucion para conocer de forma integral el estado
motivacional de los trabajadores. Cabe precisar que si bien los valores obtenidos
tanto en la prueba piloto como en el despliegue de la investigacion sobre la
confiabilidad y validez de la prueba empleada, al aplicar los cuestionarios a los
trabajadores estos se mostraban desconfiados por el uso de su informacion y si
esto les podria conllevar a problemas en su trabajo, a pesar del compromiso de
confidencialidad y que la informacion recopilada serviria Unicamente como
informacion académica, algunos de ellos se mostraban desconfiados, por lo que
fue necesario darles mayores luces de la investigacion para que tuvieran la
confianza de llenar los cuestionarios con informacion real y que permitiera obtener
resultados que se condicen con el estado actual de la motivacién laboral; en cuanto
a la obtencion de los procesos disciplinarios de los trabajadores esta informacion

fue proporcionada por la red asistencial, con lo que estos datos corresponden a
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sanciones, amonestaciones, entre otros, que se les han realizado a los trabajadores

a lo largo del afio.

La significacién de esta investigacion reside en que no se han detectado
investigaciones que indaguen ambas variables y que permita conocer las razones
por las cuales los trabajadores no cumplen sus funciones ocasionando que se les
deba entablar procesos sancionatorios, lo que afecta a la imagen de las
instituciones estatales, a la desconfianza por parte de los usuarios de la red
asistencial con el personal que se desempefia en la institucion; y otros factores que
involucran que los profesionales no cumplan con sus funciones de una forma
correcta; ademas permite conocer si es la misma institucion debido a sus
condiciones en sus instalaciones o a relaciones entre los directivos y los subalterno
o entre condiscipulos, lo que afecta a un buen desenvolvimiento del personal, ya
gue de esta forma se pueden establecer medidas correctivas que permitan al
personal mejorar sus relaciones y sentirse mas motivados en su actividades, en

beneficio de los usuarios.

En esta investigacion hemos podido determinar que los trabajadores realizan
sus funciones porque les motiva las actividades que realizan y a su vez estas son
agradables de ser realizadas; y que es el temor al castigo lo que evita que se
presenten mayores problemas disciplinarios, por lo que es necesario que la
institucion se enfoque en reducir la regulacién externa para incrementar y promover

las condiciones relacionadas con la regulacion introyectada e identificada.
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VI.

CONCLUSIONES

. De lo obtenido del objetivo general, se determin6 que no existe una relacion

directa entre motivacion laboral y la conducta disciplinaria de los servidores
de la Oficina de Administracion de una Red Asistencial, 2022; con un valor
del estadistico de Spearman de 0.318 (correlacién débil y positiva) y una
significacién mayor a 0.05 (0.081).

. Del objetivo especifico 1, se puntualizé que existe una relacion directa entre

la regulacion externa y la conducta disciplinaria de los servidores de la
Oficina de Administracion de una Red Asistencial, 2022; con un valor del
estadistico de Spearman de 0.399 (correlacion débil y positiva) y una

significaciéon menor a 0.05 (0.026).

. Del objetivo especifico 2, se determind que no existe una relacion directa

entre la regulacién introyectada y la conducta disciplinaria de los servidores
de la Oficina de Administracion de una Red Asistencial, 2022; con un valor
del estadistico de Spearman de -0.111 (correlacion débil y negativa) y una

significacion mayor a 0.05 (0.551).

. Del objetivo especifico 3, se determind que no existe una relacion directa

entre la regulacion identificada y la conducta disciplinaria de los servidores
de la Oficina de Administracion de una Red Asistencial, 2022; con un valor
del estadistico de Spearman de -0.176 (correlacion débil y negativa) y una
significacion mayor a 0.05 (0.344).
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VII.

RECOMENDACIONES

1.

2.

3.

A la Institucion de la Red Asistencial se recomienda potenciar las
condiciones para reducir niveles de la dimension regulacién externa de
motivacion laboral que se enfoca en evitar los castigos, en cambio se deben
mantener las acciones relacionadas a la regulacion introyectada e
identificada, donde los trabajadores realizan sus actividades de forma
placentera porque ven la importancia que tiene el desarrollo de sus
actividades, a nivel personal e integral; por lo que se deben afianzar estas

ideas en todos los trabajadores de la institucion.

A los trabajadores de la Institucion de la Red Asistencial, que deben
involucrarse su vision y misién, donde su principal objetivo esta relacionado

al beneficio de los usuarios.

A futuras investigaciones, que permitan profundizar en la relacion a la
motivacion laboral y conducta disciplinaria, con la finalidad de encontrar el
origen de las sanciones que se imponen a los trabajadores por no cumplir
con las actividades encomendadas, haciendo que las personas vean a las
instituciones estatales y a sus trabajadores como poco eficientes a
comparacion de empresas privadas, por lo que se debe analizar el trasfondo

de esta problematica.
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ANEXO 1. Matriz de consistencia

MOTIVACION LABORAL Y CONDUCTA DISCIPLINARIA DE SERVIDORES DE LA OFICINA DE ADMINISTRACION DE UNA RED ASISTENCIAL, 2022

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

PROBLEMA PRINCIPAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

VARIABLE 1: MOTIVACION LABORAL

P ESCALAY NIVELES O
DIMENSIONES INDICADORES ITEM VALORES RANGOS
¢Cudl es la relacion existente entre la | Determinar la relacion existente Existe una relacion directa entre la L Identificar la ausencia de motivacion Totalmente en
., L, ., Desmotivacion . - 2,15,16
motivacion laboral y la conducta entre la motivacion laboral y la motivacion laboral y la conducta hacia una actividad o tarea desacuerdo.
disciplinaria de los servidores de la conducta disciplinaria de los disciplinaria de los servidores de la y Identificar si las actividades que se
Oficina de Administracion de una servidores de la Oficina de Oficina de Administracion de una Retgulauon realizan se hacen para recibir una i4813 10, | En desacuerdo.
Red Asistencial, 2022? Administracién de una Red Red Asistencial, 2022. externa recompensa 0 evitar un castigo ' . ) .
Asistencial. 2022 — - Levemente en Nivel bajo (media de
! ' _ Ideqtlflcar si se .compromete a desacuerdo. 122.33)
Regulacion realizar una accion para evadir 15719
introyectada sentimientos de culpa por no cumplir | =" 7"’ Ni de acuerdo ni Nivel medio (media
con lo requerido por otros en desacuerdo. de 2.34 2 4.66)
Identificar si las actividades que se
Regulacion realizan son porque la persona se 41118 Ligeramente Nivel alto (media de
identificada identifica con su valor o significadoy | * ™' de acuerdo. 4.67a7)
porque se le considera importante
. - - En desacuerdo.
R Identificar si se realizan las
Motivacion wvidad - 6.12 13
intrinseca actividades por si mismos, porque es | 6, 12, Totalmente de
interesante y agradable acuerdo.
VARIABLE 2: CONDUCTA DISCIPLINARIA
PROBLEMAS SECUNDARIOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS SIMENSION INDICADORES frEm ESCALA Y NIVELES O
VALORES RANGOS
P1 ¢Cuél es la relacion existente entre | O1 Determinar la relacion existente | H1 Existe una relacion directa Posee

la regulacion externay la
conducta disciplinaria de los
servidores de la Oficina de
Administracion de una Red
Asistencial, 2022?

entre la regulacion externay la
conducta disciplinaria de los
servidores de la Oficina de
Administracion de una Red
Asistencial, 2022.

entre la regulacion externay la
conducta disciplinaria de los
servidores de la Oficina de
Administracién de una Red
Asistencial, 2022.

Amonestacion

NUmero de amonestaciones durante el
afo 2022

Suspension

NUmero de suspensiones durante el
afo 2022

amonestaciones,
suspensiones,
despido o
destitucion

No posee
amonestaciones,
suspensiones,

Nivel bajo (1 a 5)

Nivel medio (6 a 10)

Nivel alto /mayor a

10)




P2 ;Cual es la relacion existente entre | O2 Determinar la relacion existente | H2 Existe una relacion directa despido o
la regulacién introyectada y la entre la regulacion introyectada entre la regulacion introyectada Despido Nuamero de despidos durante el afio ) destitucion
conducta disciplinaria de los y la conducta disciplinaria de y la conducta disciplinaria de 2022
servidores de la Oficina de los servidores de la Oficina de los servidores de la Oficina de
Administracion de una Red Administracion de una Red Administracién de una Red
Asistencial, 2022? Asistencial, 2022. Asistencial, 2022.

P3 ;Cual es la relacién existente entre | O3 Determinar la relacion existente
la regulacion identificada y la entre la regulacion identificada H3 Existe una relacion directa . Numero de destituciones durante el
conducta disciplinaria de los y la conducta disciplinaria de entre la regulacion identificada | Destitucion afio 2022 |
servidores de la Oficina de los servidores de la Oficina de y la conducta disciplinaria de
Administracion de una Red Administracién de una Red los servidores de la Oficina de
Asistencial, 2022? Asistencial, 2022. Administracion de una Red

Asistencial, 2022.
TIPO Y DISENO DE - . .
INVESTIGACION POBLACION Y MUESTRA TECNICAS E INSTRUMENTOS ESTADISTICA A UTILIZAR
Poblacién: Encuesta

Enfoque de investigacion:

L 35 trabajadores de la oficina de Técnica Recopilacion de
Cuantitativo o - . .
administracion de la red asistencial datos
Tipo de investigacion: Muestra:
P g ! 35 trabajadores de la oficina de Instrumento Cuestionario

Bésica

administracion de la red asistencial

Disefio de investigacion:
No experimental, transversal descriptivo
correlacional

Técnica de muestreo:
No aplica

Escala de medicién

Likert

Tipo:

Ordinal

Descriptiva: Elaboracion de tablas considerando las dimensiones planteadas
Inferencial: De acuerdo a los resultados de normalidad de las pruebas se empleara el coeficiente
de correlacion de Pearson o de Spearman.




ANEXO 2. Operacionalizacion de variables

Variables Definicién Definicién Dimension Indicadores ftern Escala de
de estudio Conceptual Operacional medicion
_ .. | Identificar la ausencia de motivacion hacia
Todo lo que impulsa a Desmotivacion | n, actividad o tarea 2,15,16
una persona a actuar Requlacion Identificar si las actividades que se realizan |, o o o Ordinal
qlrjoev%ﬁi es(:?run La motivacién e;gelrjnaac 0 se hacen para recibir una recompensa o evitar | 1" 2™ | Nivel bajo
Ssu,mulo ethJemo laboral se mediré a un castigo ! (media de 1
Variable 1: | (proveniente del través de una Reaulacion Identificar si se compromete a realizar una a2.33)
Motivaciér.\ a?nbiente) también encuesta, aplicada a in(:rgu actod accion para evadir sentimientos de culpa por | 1,5,7, 19 Nivel medio
Laboral por un estl’ymulo interno los trabajadores de la oyectada no cumplir con lo requerido por otros (media de
(procesos mentales del oficina de Identificar si las actividades que se realizan 2.34 2 4.66)
individuo) que busca administracion de la | Regulacion son porque la persona se identifica con su 411 18 Nivel alto
alcanzar una meta red asistencial identificada valor o significado y porque se le considera P (media de
determinada importante 467a7)
(Chiavenato, 2007) Motivacion Identificar si se realizan las actividades por si
intrinseca mismos, porque es interesante y agradable 6,12, 13
Forma en la que las Se medira a través de | Amonestacion NUmero de amonestaciones durante el afio i
personas se conducen a 2022 Escala
P los reportes de . .
si mismas de acuerdo . Nivel bajo
Variable 2: | con las reglas y los Ezn?s?g;?zizzea los Suspension Namero de suspensiones durante el afio 2022 | - (0a5)
Conducta procedimientos de un yar Nivel medio
o . trabajadores de la . ) . .
disciplinaria | comportamiento oficina de Despido Namero de despidos durante el afio 2022 - (5a10)
aceptable para la . L Nivel alto
organizacion administracion de la /mayor a 10)
g ' red asistencial Destitucion NUmero de destituciones durante el afio 2022 | - y

(Chiavenato, 2007)




ANEXO 3. Instrumento de recoleccion de datos

CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE 1: MOTIVACION LABORAL

Consentimiento Informado

Lo estamos invitado a participar en el estudio de investigacion denominado
“Motivacion laboral y conducta disciplinaria de servidores de la Oficina de
Administracion de una Red Asistencial, 2022”, éste es un proyecto de investigacion
desarrollado por la investigadora Carlota Huaman Rojas.

Este estudio busca determinar la relacion existente entre la motivacion laboral y la
conducta disciplinaria de los servidores de la Oficina de Administracién de una Red
Asistencial, 2022; y consistirA en responder dos encuestas que demoraran
alrededor de 10 a 15 minutos.

La informacion registrada sera confidencial, y los nombres de los participantes
seran asociados a un numero de serie, esto significa que las respuestas no podran
ser conocidas por otras personas ni tampoco ser identificadas en la fase de
publicacion de resultados.

Los datos no le seran entregados y no habra retribucion por la participacién en este
estudio, esta informacién podra beneficiarlo de manera indirecta y por lo tanto tiene
un beneficio para la sociedad dada la investigacion que se esta llevando a cabo.
Asimismo, puede negarse a participar o retirarse en cualquier etapa de la
investigacion, sin expresion de causa ni consecuencias negativas para usted.
Acepto voluntariamente participar en este estudio, he comprendido perfectamente
la informacion que se me ha brindado sobre las cosas que van a suceder si participo
en el proyecto, también entiendo que puedo decidir no participar y que puedo

retirarme del estudio en cualquier momento.
Firma participante:

Nombre y Apellidos:

DNI:

Fecha:



Encuesta Sociodemografica

Instrucciones:

Este cuestionario permitira conocer sus datos generales.

Datos generales

l1.Edad: .......coviiiennt. afnos
2. Sexo: Hombre (...) Mujer (...)
3. Estado civil Soltero (...) Casado (...)

Conviviente (...)

4. Grado ACademIiCO: ...ovveee e

5. Condicién laboral

Nombrado (...)
Contratado (...)
Otro: o

6. Tiempo de trabajo en la Red Asistencial

Menos de 1 afio (...) De 6 a 10 afos

—~~  ~
N~—

Delab5afios (...) Mas de 10 afios



Escala de Motivacién en el Trabajo R-MAWS

Instrucciones: Por favor indiqgue en qué medida el enunciado corresponde

actualmente a una de las razones por las que usted esta haciendo su trabajo.

Coloque una equis (X) sobre la escala de su eleccion, y trate de contestar sin

consultar a otra persona y de acuerdo al enunciado que mejor lo describa. No

existen respuestas correctas o incorrectas.

No

¢POR QUE PONES O
PONDRIAS MUCHO
ESFUERZO EN TU
TRABAJO?

Totalmente
en
desacuerdo

@

En
desacuerdo

(2

Levemente
en
desacuerdo

3

Ni de
acuerdo ni
en
desacuerdo

“)

Ligeramente
de acuerdo

(©)

De acuerdo

(6)

Totalmente
de acuerdo

@)

Porque tengo que probarme
a mi mismo que yo puedo
hacerlo

Me esfuerzo poco, porque
no creo que valga la pena
esforzarse en este trabajo.

Para obtener la aprobacion
de otras personas (por
ejemplo, mis superiores,
los comparieros de trabajo,
la familia, los clientes, etc.)

Porque el poner esfuerzo en
este trabajo va con mis
valores personales.

Porque me hace sentir
orgulloso de mi mismo

Porque me divierto haciendo
mi trabajo

Porque si no me sentiria mal
respecto a mi mismo

Porque otras personas me
van a ofrecer méas seguridad
en el trabajo sdlo si pongo
el suficiente esfuerzo en mi
trabajo.

Para evitar que otras
personas me critiquen (por
ejemplo, mis superiores, los
compafieros de trabajo, la
familia, los clientes, etc.).

10

Porque otras personas me
van a respetar mas (por
ejemplo, mis superiores, los
compafieros de trabajo, la
familia, los clientes, etc.)

11

Porque yo personalmente
considero que es importante
poner esfuerzo en este
trabajo




No

¢POR QUE PONES O
PONDRIAS MUCHO
ESFUERZO EN TU
TRABAJO?

Totalmente
en
desacuerdo

(Y]

En
desacuerdo

()

Levemente
en
desacuerdo

3

Ni de
acuerdo ni
en
desacuerdo

4)

Ligeramente
de acuerdo

®)

De acuerdo

()

Totalmente
de acuerdo

@)

12

Porque el trabajo que llevo a
cabo es interesante

13

Porque lo que hago en mi
trabajo es emocionante.

14

Porque me arriesgo a perder
mi trabajo si no pongo el
suficiente esfuerzo.

15

No me esfuerzo, porque
siento que estoy
malgastando mi tiempo en el
trabajo.

16

No sé por qué hago este
trabajo, puesto que no le
encuentro sentido.

17

Porque otras personas me
van a compensar
financieramente, solo si
pongo el suficiente esfuerzo
en mi trabajo

18

Porque el poner esfuerzo en
este trabajo tiene un
significado personal para mi

19

Porque si no sentiria
verglienza de mi mismo




Ficha Técnica del Cuestionario

Para evaluar la variable 1: Motivaciéon laboral

1. Nombre del Instrumento Escala de motivacion para el trabajo R — Masw

2. Autor Gagne et. al (2010)

3. Adaptacion Karla Gastafiaduy (2013)

4. Namero de items 19

5. Administracion Individual o Colectivo

6. Duracion No presenta un limite de tiempo; sin embargo, se estima
un aproximado de 10 a 15 minutos.

7. Poblacién Mayores de edad — Adultos
Trabajadores que se encuentren laborando en diferentes
posiciones y en entidades de distintas condiciones y
rubros; pueden ser, de acuerdo a los estudios de
sustento, publicas o privadas; también brindar servicios
0 generar productos, entre otras de sus caracteristicas.

8. Finalidad Conocer los niveles de motivacion intrinseca y
extrinseca de la motivacion

9. Materiales La escala de motivacion para el trabajo R-MAWS
Lapicero o lapiz
Cronémetro

10. Codificacion

Considera 5 dimensiones: Desmotivacion, regulacion externa, regulacion introyectada, regulacion
identificada y motivacion intrinseca; asimismo, este instrumento es una escala de tipo Likert
constituida por 19 reactivos que evalla cada dimension, donde cada item tiene 7 opciones de
respuesta: Totalmente en desacuerdo (TD), en desacuerdo (ED), ligeramente en desacuerdo (LD),
neutral (N), ligeramente de acuerdo (LA), de acuerdo (DA), totalmente de acuerdo (TA). Es
importante decir que estos reactivos responden a la pregunta general que se presenta al inicio “; Por
qué pones o pondrias empeiio en tu trabajo actual?”.

La calificacion de esta escala varia entre 1 y 7 puntos, siendo 1 totalmente en desacuerdo y 7
totalmente de acuerdo.

11. Propiedades Psicométricas

Confiabilidad

Todas las sub-escalas del instrumento evidencian un indice de confiabilidad (alfa de cronbach)
supera a 0.70 (regulacidn externa 0.75; regulacién introyectada 0.77; regulacién identificada 0.84;
motivacion intrinseca 0.91), por lo que, aquellos datos pueden considerarse confiables.

Con relacion al instrumento en version espafiol, se demostrd una confiabilidad de 0.78 para la sub-
escala regulacién externa; 0.75 para la sub-escala regulacién introyectada; 0.73 para la sub-escala
regulacion identificada; 0.80 para la sub-escala motivacién intrinseca, y 0.88 para la sub-escala
desmaotivacion.

Validez

Finalmente se obtuvo que los indices de concordancia fueron superiores a los 0.50, por lo que se
considera un instrumento confiable para medir motivacion en el Perd.

12. Observaciones

Normas de correccion y calificacion

La puntuacion de la escala consiste en puntajes directos del 1 al 7, siendo 1 totalmente en
desacuerdo y 7 totalmente de acuerdo. Es importante decir gue no hay items de valoracién inversa.




ANEXO 4. Confiabilidad del instrumento de recolecciéon de datos

INSTRUMENTO PARA MEDIR LA VARIABLE 1: MOTIVACION LABORAL

PRUEBA PILOTO

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido 0 0,0
Total 10 100,0

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

0,842 19

Estadisticas de elemento

Media Desv. Desviacion N
P1 6,30 0,675 10
P2 1,80 0,919 10
P3 4,10 2,183 10
P4 6,60 0,516 10
P5 6,30 1,252 10
P6 5,90 0,568 10
P7 6,50 0,707 10
P8 3,40 1,265 10
P9 4,00 1,886 10
P10 4,40 1,955 10
P11 6,60 0,516 10
P12 6,30 0,483 10
[PLE) 6,30 0,483 10
P14 4,90 1,370 10
P15 1,90 1,287 10
P16 1,80 0,789 10
P17 1,70 0,949 10
P18 6,40 0,699 10

P19 5,00 2,108 10




INVESTIGACION

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 31 100,0
Excluido 0 0,0
Total 31 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,787 19

Estadisticas de elemento

Desv.

Media Desviacion
Porque tengo que probarme a mi mismo que yo puedo 5,32 1,973 31
hacerlo
Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la pena 1,68 0,979 31
esforzarse en este trabajo
Para obtener la aprobacion de otras personas 3,32 2,088 31
Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis valores 6,52 0,677 31
personales
Porgue me hace sentir orgulloso de mi mismo 6,16 1,157 31
Porgue me divierto haciendo mi trabajo 5,94 0,929 31
Porque si no me sentiria mal respecto a mi mismo 5,13 2,029 31
Porque otras personas me van a ofrecer mas seguridad en 3,42 1,996 31
el trabajo sélo si pongo el suficiente esfuerzo en mi trabajo
Para evitar que otras personas me critiquen 2,84 1,917 31
Porque otras personas me van a respetar mas 4,03 2,168 31
Porque yo personalmente considero que es importante 6,58 0,620 31
poner esfuerzo en este trabajo
Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante 6,35 0,755 31
Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante 6,29 0,739 31
Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el 2,94 1,896 31
suficiente esfuerzo
No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando mi 1,90 1,399 31
tiempo en el trabajo
No sé por qué hago este trabajo, puesto que no le 1,74 1,032 31

encuentro sentido



Porque otras personas me van a compensar
financieramente, solo si pongo el suficiente esfuerzo en mi
trabajo

Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un
significado personal para mi

Porgue si no sentiria vergiienza de mi mismo

2,81

6,23

4,39

2,151

1,023

2,108

31

31

31




ANEXO 5. Validaciéon del instrumento de recoleccion de datos

MODELO DE VALIDACION DE EXPERTO 1

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO VARIABLE 1

DIMENSIONES/ items Pertinencia ! Relevancia? Claridad?® Observaciones
N° - -
DIMENSION 1: DESMOTIVACION Si NO SI NO Sli NO
2 ¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu

trabajo? Me esfuerzo poco, porque no creo que
valga la pena esforzarse en este trabajo.

15 | ¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? No me esfuerzo, porque siento que estoy
malgastando mi tiempo en el trabajo.

16 | ¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? No sé por qué hago este trabajo, puesto que
no le encuentro sentido.

DIMENSION 2: REGULACION EXTERNA

3 ¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? Para obtener la aprobacion de otras
personas (por ejemplo, mis superiores, los
companferos de trabajo, la familia, los clientes, etc.)

8 ¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? Porque otras personas me van a ofrecer
mas seguridad en el trabajo sélo si pongo

el suficiente esfuerzo en mi trabajo.

9 ¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? Para evitar que otras personas me critiguen




(por ejemplo, mis superiores, los compafieros de
trabajo, la familia, los clientes, etc.).

10

¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? Porque otras personas me van a respetar
mas (por ejemplo, mis superiores, los comparferos
de trabajo, la familia, los clientes, etc.)

14

¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? Porque me arriesgo a perder mi trabajo si
no pongo el suficiente esfuerzo.

17

¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? Porque otras personas me van a compensar
financieramente, sélo si pongo el suficiente esfuerzo
en mi trabajo

DIMENSION 3: REGULACION INTROYECTADA

¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? Porque tengo que probarme a mi mismo
gue yo puedo hacerlo

¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? Porque me hace sentir orgulloso de mi
mismo.

¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? Porque si no me sentiria mal respecto a mi
mismo.

19

¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? Porque si no sentiria vergienza de mi
mismo.

DIMENSION 4: REGULACION IDENTIFICADA

¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? Porque el poner esfuerzo en este trabajo va
con mis valores personales.

11

¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? Porque yo personalmente considero que es
importante poner esfuerzo en este trabajo.




18

¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? Porque el poner esfuerzo en este trabajo
tiene un significado personal para mi.

DIMENSION 5: MOTIVACION INTRINSECA

¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? Porque me divierto haciendo mi trabajo

12

¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? Porque el trabajo que llevo a cabo es
interesante.

13

¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? Porque lo que hago en mi trabajo es
emocionante.

Observaciones (Precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable: ( )

Apellidos y nombres del juez validador Dr.

Especialidad del validador: Metodélogo

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado

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

2Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
item, es conciso, exacto y directo

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

Lima, junio de 2022

DNI:

Aplicable después de corregir () No aplicable ()

Firma del experto informante




MODELO DE VALIDACION DEL EXPERTO 2

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO VARIABLE 1

DIMENSIONES/ items Pertinencia® | Relevancia? Claridad?® Observaciones
N° - .
DIMENSION 1: DESMOTIVACION Sl NO SI NO SI NO
2 ¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu

trabajo? Me esfuerzo poco, porque no creo que
valga la pena esforzarse en este trabajo.

15 | ¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? No me esfuerzo, porque siento que estoy
malgastando mi tiempo en el trabajo.

16 | ¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? No sé por qué hago este trabajo, puesto que
no le encuentro sentido.

DIMENSION 2: REGULACION EXTERNA

3 ¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? Para obtener la aprobacion de otras
personas (por ejemplo, mis superiores, los
companeros de trabajo, la familia, los clientes, etc.)

8 ¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? Porque otras personas me van a ofrecer
mas seguridad en el trabajo sélo si pongo

el suficiente esfuerzo en mi trabajo.

9 ¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? Para evitar que otras personas me critiqguen
(por ejemplo, mis superiores, los compafieros de
trabajo, la familia, los clientes, etc.).

10 | ¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? Porque otras personas me van a respetar




mas (por ejemplo, mis superiores, los comparfieros
de trabajo, la familia, los clientes, etc.)

14

¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? Porque me arriesgo a perder mi trabajo si
no pongo el suficiente esfuerzo.

17

¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? Porque otras personas me van a compensar
financieramente, sélo si pongo el suficiente esfuerzo
en mi trabajo

DIMENSION 3: REGULACION INTROYECTADA

¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? Porque tengo que probarme a mi mismo
gue yo puedo hacerlo

¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? Porque me hace sentir orgulloso de mi
mismo.

¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? Porque si no me sentiria mal respecto a mi
mismo.

19

¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? Porque si no sentiria vergienza de mi
mismo.

DIMENSION 4: REGULACION IDENTIFICADA

¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? Porque el poner esfuerzo en este trabajo va
con mis valores personales.

11

¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? Porque yo personalmente considero que es
importante poner esfuerzo en este trabajo.

18

¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? Porque el poner esfuerzo en este trabajo
tiene un significado personal para mi.

DIMENSION 5: MOTIVACION INTRINSECA




¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? Porque me divierto haciendo mi trabajo

12

¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? Porque el trabajo que llevo a cabo es
interesante.

13

¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? Porque lo que hago en mi trabajo es

emocionante.

Observaciones (Precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable: ( )
Apellidos y nombres del juez validador Dr.

Especialidad del validador: Metoddlogo

IPertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado

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

2Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
item, es conciso, exacto y directo

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

Aplicable después de corregir () No aplicable ( )

Lima, junio de 2022

DNI:

Firma del experto informante




MODELO DE VALIDACION DEL EXPERTO 3

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO VARIABLE 1

DIMENSIONES/ items Pertinencia® | Relevancia? Claridad?® Observaciones
N° - .
DIMENSION 1: DESMOTIVACION Sl NO SI NO SI NO
2 ¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu

trabajo? Me esfuerzo poco, porque no creo que
valga la pena esforzarse en este trabajo.

15 | ¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? No me esfuerzo, porque siento que estoy
malgastando mi tiempo en el trabajo.

16 | ¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? No sé por qué hago este trabajo, puesto que
no le encuentro sentido.

DIMENSION 2: REGULACION EXTERNA

3 ¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? Para obtener la aprobacion de otras
personas (por ejemplo, mis superiores, los
companeros de trabajo, la familia, los clientes, etc.)

8 ¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? Porque otras personas me van a ofrecer
mas seguridad en el trabajo sélo si pongo

el suficiente esfuerzo en mi trabajo.

9 ¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? Para evitar que otras personas me critiqguen
(por ejemplo, mis superiores, los compafieros de
trabajo, la familia, los clientes, etc.).

10 | ¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? Porque otras personas me van a respetar




mas (por ejemplo, mis superiores, los comparfieros
de trabajo, la familia, los clientes, etc.)

14

¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? Porque me arriesgo a perder mi trabajo si
no pongo el suficiente esfuerzo.

17

¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? Porque otras personas me van a compensar
financieramente, sélo si pongo el suficiente esfuerzo
en mi trabajo

DIMENSION 3: REGULACION INTROYECTADA

¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? Porque tengo que probarme a mi mismo
gue yo puedo hacerlo

¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? Porque me hace sentir orgulloso de mi
mismo.

¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? Porque si no me sentiria mal respecto a mi
mismo.

19

¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? Porque si no sentiria vergienza de mi
mismo.

DIMENSION 4: REGULACION IDENTIFICADA

¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? Porque el poner esfuerzo en este trabajo va
con mis valores personales.

11

¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? Porque yo personalmente considero que es
importante poner esfuerzo en este trabajo.

18

¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? Porque el poner esfuerzo en este trabajo
tiene un significado personal para mi.

DIMENSION 5: MOTIVACION INTRINSECA




¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? Porque me divierto haciendo mi trabajo

12

¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? Porque el trabajo que llevo a cabo es
interesante.

13

¢Por qué poner o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo? Porque lo que hago en mi trabajo es

emocionante.

Observaciones (Precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable: ( )
Apellidos y nombres del juez validador Dr.

Especialidad del validador: Metoddlogo

IPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado

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

2Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
item, es conciso, exacto y directo

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

Aplicable después de corregir () No aplicable ( )

Lima, junio de 2022

DNI:

Firma del experto informante
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