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Resumen

El trabajo de investigacion intitulado: “Gestién Motivacional y Desempefio
Laboral en una Entidad Ejecutora de Saneamiento Basico en la Provincia de
Cusco, 2022”; donde se planteé como objetivo general: Determinar qué relacion
existe entre la gestion motivacional y el desempefio laboral de una entidad

ejecutora de saneamiento basico en una provincia de Cusco, 2022.

Para dicho estudio se utilizd la metodologia de tipo basico, nivel o alcance
descriptivo correlacional, método hipotético deductivo, de enfoque cuantitativo,
con un disefio no experimental de corte transversal, la poblacion y muestra esta
constituida por 50 trabajadores de una unidad ejecutora, la técnica que se utilizé
fue la encuesta mediante un cuestionario y para el procesamiento de los datos

se utilizo el sistema estadistico Spss version 25.

Finalmente, se concluyd que si existe relacion significativa entre la Gestion
Motivacional y el Desempefio Laboral de una Entidad Ejecutora de Saneamiento
Bésico; para lo cual se obtuvo la prueba de chi-cuadrado donde dio un valor de
significancia menor a 0.05, por ello se acepta la hipétesis alterna. Para el objetivo
planteado se utilizé la prueba del coeficiente de Spearman donde dio un valor de

(0.742), es decir que la relacién entre las variables es positiva alta.
Palabras clave

Gestion motivacional, desempefio laboral, unidad ejecutora.
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Abstract

The research work entitled: "Motivational Management and Work
Performance in a Basic Sanitation Executing Entity in the Province of Cusco,
2022"; where the general objective was raised: Determine what relationship
exists between motivational management and job performance of an executing

entity of basic sanitation in a province of Cusco, 2022.

For this study, the methodology of basic type, correlational descriptive level
or scope, hypothetical deductive method, quantitative approach, with a non-
experimental cross-sectional design, the population and sample is made up of 50
workers of an executing unit, the technique that was obtained was the survey
through a questionnaire and for data processing the statistical system Spss

version 25 was obtained.

Finally, it was concluded that if there is a significant relationship between
Motivational Management and Work Performance of a Basic Sanitation
Executing Entity; for which the chi-square test was obtained where it gave a
significance value of less than 0.05, therefore the alternative hypothesis is
accepted. For the stated objective, the Spearman coefficient test was obtained,
where it gave a value of (0.742), that is, the relationship between the variables is

high positive.
Keywords

Motivational management, job performance, executing unit



I. INTRODUCCION

A nivel mundial podemos mencionar que el talento humano es uno los puntos
mas importantes en diferentes organizaciones, los cuales deben identificar y
crear diversas gestiones de motivacion para incrementar la productividad laboral

y asi obtener resultados positivos de desempefio laboral.

En el Ecuador Guevara (2016), menciona que las oficinas de recursos
humanos deben poner en énfasis a los factores que permiten mejorar la
motivacion del desempefio laboral, ya que es un elemento importante para el
funcionamiento de cualquier organizacion, recomendando mediante su estudio
la importancia de la fomentaciébn de trabajos en equipo, asi como la
implementacion de capacitaciones para concientizar el trato al personal y como

esto repercute en la institucion.

De la misma forma Berle (2014), nos hace referencia que la politica publica
debe invertir en mas en el valor que se le toma al funcionario, creando diversos
métodos para que cada persona integrante se sienta comprometido de alcanzar
los objetivos tanto personales como de la empresa, ofreciendo las condiciones

necesarias para el mejor desenvolvimiento profesional.

Por todo ello podemos mencionar que la gestion motivacional es parte
importante dentro de toda entidad para el mejor desempefio laboral, las entidad
publicas o privadas a nivel nacional, tienen la visién y el objetivo de ofrecer
diversos productos, asi como servicios gue cumplan con los diversos estandares
de calidad internacional, sostenibilidad y ecologia, por ello para cumplir dicho
objetivo nos vemos en la necesidad de verificar el compromiso del personal y

como desarrolla sus actividades ante las necesidades requeridas.

Del mismo modo se puede observar que el desempefio laboral es un tema
amplio e importante, y depende de muchos factores que pueden relacionarse
como; la motivacién, el ambiente y/o clima laboral, la satisfaccion de los
colaboradores, la remuneracion, la interaccion con los colegas de trabajo, la

gestion, entre otros.

Por ello para obtener resultados satisfactorios dentro de diferentes
entidades, se tiene que implementar diversas estrategias para realizar una

buena gestion motivacional, el cual debe evaluar sobre las condiciones que se
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encuentran todos los colaboradores, impulsando asi al desarrollo del talento
humano, el interés, las ganas y energia que necesitan para proceder a resolver
los problemas presentes del dia a dia de la sociedad, asi como de las diversas
entidades.

Si cada integrante desarrollara sus habilidades al méaximo, se podria
determinar el éxito de una empresa publica o privada, ya que cada individuo al
manifestar las competencias laborales realizadas, puede obtener satisfaccion
personal, impulsando de manera notoria en los resultados y las culminaciones

de metas para las organizaciones.

Coromoto y Villén (2018), mencionan que uno de los factores porque muchas
empresas fracasan, se debe a que no tienen una buena gestion motivacional, los
profesionales no estan acordes con el puesto de destino, no presentan identidad
con los roles que desempefan, o0 no se encuentran en un ambiente laboral pleno
o grato. Pudiendo también mencionar sobre las rutinas laborales y/o monotonia
en el trabajo, diferentes limitantes que no permiten dar la libertad a sus
capacidades, ni independencia a su creatividad, asi como para las habilidades

de sus colaboradores en las diferentes areas y actividades de las empresas.

El desempefio laboral se relaciona en gran magnitud a la organizacién u
entidad; por ello que se realiza este estudio de investigacién, ya que existe
diferentes problemas que no son considerados de manera adecuada como la
correcta implementacion de gestion motivacional, coordinacion entre
colaboradores, falta de entidad con el puesto asignado, mal clima laboral en
diferentes oficinas, etc.; por tal motivo, los resultados no son satisfactorios y esto
genera dificultad para obtencién de metas programadas.

Asi mismo esta investigacion enfocard la relacion que existe entre la gestion
motivacional y el desempefio laboral en una unidad ejecutora de saneamiento
basico de la Provincia de Cusco en el 2022, ya que muchas veces la falta de
motivacion afecta significativamente en las metas programadas para la ejecucion
de obras, y esto da como resultado un bajo desempefio laboral, por ello esta
investigacion es para mejorar e implementar de forma adecuada la gestion
motivacional dando como resultado a largo plazo una mejora en la calidad de

servicios y de la misma forma la satisfaccion personal, emocional y mejorar la



eficacia y eficiencia de las actividades de la entidad reflejado en el desempefio

laboral.

Adicionalmente, saber si la motivacion se relacion con el desempefio laboral
y si ello afecta de manera negativa o positiva en las diferentes areas y
actividades programadas, ya que las entidades de saneamiento atienden y
abastecen a un determinado ambito de responsabilidad, con el fin de satisfacer
las necesidades del servicio de agua potable y excretas, asi como el de
alcantarillado, todo dentro del &mbito de cada jurisdiccion, segun lo establecido

en el Estatuto Social.

El alcance y la calidad de los servicios brindados, se realizara en funcién de
la capacidad operativa, la capacidad administrativa y la factibilidad financiera que
presenta la entidad, por ende, como se desarrolla el trabajador antes sus

actividades.

Esto es importante, debido a que dan mejoras a la calidad de vida de los
conformantes de su jurisdiccion. Sabiendo que el agua es fundamental para la
vida humana, asi como el alcantarillado disminuye las contaminaciones y evita

la propagacion de las enfermedades.

Por ello que existen diversas oficinas encargadas del buen funcionamiento
de la entidad, todas conformadas por determinadas personas que evaltan dia a
dia las problematicas existentes, la planificacion, la elaboracion y solucién
mediante las diferentes gerencias y éareas, cada espacio conformado por
diferentes trabajadores con diversos puntos de vista y formas de trabajo, una
parte de ellos conformada por colaboradores que son contratados por un
determinado tiempo, mientras que los otros son trabajadores nombrados en la
entidad.

Todo ello mediante atendimientos directos y/o proyectos de mayor magnitud
para la satisfaccion de los usuarios y la inclusibn de mas beneficiarios,
implementando asi mas zonas de intervencion para la mejoria de calidad de vida

a los usuarios.

Surgiendo de esta manera la siguiente pregunta; ¢ Qué pasa si, alguna de
las areas no esta en sincronia continua y/o el personal que labora en dichos

puntos no tiene un buen desempefio laboral?; claramente este es un punto critico
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negativo tanto para la planificacion y/o ejecucion de las actividades
programadas, lo cual traera consigo un problema a corto o largo plazo, el cual
repercute en la empresa en diferentes aspectos, de igual modo en el producto
final del resultado deseado y por ende insatisfaccion del propio personal que

labora y del area usuaria.

Entonces por todo ello podemos decir que el problema general planteado es;
cual es la relacion de la gestion motivacional y el desempefio laboral dentro de
una entidad ejecutora de saneamiento béasico en la Provincia de Cusco.

Asimismo, Pefia & Villon (2018), describen a la motivacién como una variable
intermedia del comportamiento, en el cual se observa la conducta motivada y
con ello se infiere la existencia de dicha variable. Ademas, segun este estudio
se quiere verificar algunos factores que tienen mayor impacto en el desempefio
laboral, los cuales afectan en el resultado de actividades, procesos,
manteamientos etc. y estos tienen que ser abordados y manejados de manera
correcta para mejorar la calidad de vida de los beneficiarios y de la misma forma,
la satisfaccion laboral del colaborador.

De tal forma también como resultado, la empresa tendria una mejora
continua, consiguiendo la eficacia de los logros y los patrones de
comportamientos de los colaboradores, corrigiendo asi las malas practicas,
debilidades y generando el incremento de la productividad en general.

El problema general de la investigacion sera ¢ Qué relacion existe entre la
gestion motivacional y el desempefio laboral de una entidad ejecutora de
saneamiento basico en una Provincia de Cusco, 20227?; como problemas
especificos seran: ¢Qué relacién existe entre los factores extrinsecos de la
gestibn motivacional y el desempefio laboral de una entidad ejecutora de
saneamiento basico en una provincia de Cusco, 20227?; ¢Qué relacidén existe
entre los factores intrinsecos de la gestion motivacional y el desempefio laboral
de una entidad ejecutora de saneamiento basico en una provincia de Cusco,
20227

El presente trabajo de investigacién teGricamente se justifica en la aportaciéon
para los diversos estudios futuros de casos sobre la gestion motivacional y su

relacion en el desempeiio laboral, teniendo en cuenta que los datos recolectados



serviran para poder identificar como se promueve la motivacion en los
trabajadores y asi también como esto podria dar una mejora continua dentro de

la entidad.

Ante los problemas planteados podemos decir que; cada personal que
desarrolla sus actividades en las diferentes areas, estan relacionados con los
diferentes factores animicos dentro de dicha entidad, pudiendo mencionar la
carga de actividades a desarrollar, el clima laboral, la gestion motivacional
propiamente dicha, la comunicacion, aspiracion a diferentes puestos de trabajo
entre otros. Siendo de vital importancia determinar ello, para asi, identificar y dar
mejoria a estos puntos que algunas veces no son tomados en cuenta u olvidados

por las entidades.

Dentro de una unidad ejecutora de saneamiento basico de la provincia de
Cusco, se realiza la administracion de agua y desague, la cual esta orientado a
diversos trabajos que involucra las diferentes areas internas, asi como las
relacionadas con la atencibn al publico, emergencias, renovaciones,

mejoramientos, entre otros.

Pudiendo observar que todo aquel trabajador que se siente satisfecho dentro
de su dmbito laboral muestra actitudes positivas, aspiracion a un puesto mejor,
compafierismo, etc.; asi mismo, si dicho personal se siente insatisfecho, esto
sera reflejado en la productividad de su trabajo y en el entorno, por ende, los
trabajos no seran atendidos en el momento oportuno, ni desarrollados de la

mejor forma.

Para obtener una mejor produccion y el fortalecimiento de desempefio
laboral, la empresa debe realizar estudios de como implementar gestiones
motivacionales para mejorar el comportamiento y las actitudes personales ante
las actividades realizadas, ya que este es uno de los comportamientos que
formara parte esencial del proceso y mecanismo de toma de decisiones dentro

de las actividades a ejecutar en la entidad.

Asi mismo Columba et al. (2018) y Sanchez et al. (2020), expresan que el
comportamiento organizacional encierra varios factores en el desarrollo y debido
a la complejidad de la relacién entre el ser humano, las organizaciones y los

trabajos, no existe un conjunto estructurado y conocimiento cientifico para tales



organizaciones. De esta manera estos puntos centran su analisis de como la
labor de los empleados afectan a las diversas areas haciendo referencia a los

individuos que buscan con eficacia y el desarrollo de la entidad.

Segun esto podemos decir que el factor humano tiene un roll importante en
la organizaciéon mediante el desempefio laboral, y este a su vez esta vinculado
al cumplimiento de metas, el cual muchas veces puede ser reflejado en

diferentes situaciones dentro de la misma organizacion.

La justificacibn metodologica a tratar, genera aportes y estudios de las
mejoras continuas dentro de las entidades con respecto a la gestion motivacional
y el desemperio laboral que adquiere cada trabajador, con el fin de desarrollar
resultados positivos que daran satisfaccion personal, asi como el cumplimiento
de metas, utilizando nuevas sugerencias con el fin de generar mejor atencion a

los problemas de los beneficiarios y de las areas usuarias.

Todo ello mediante instrumentos que seran utilizados y validados por los
evaluadores, mediante los resultados estadisticos sobre la relacion existente
entre las variables que participan en dicha investigacion.

La investigacion desarrollada tiene justificacion practica, ya que permite
estudiar la informacion clara mediante la evaluacion entre la gestion de
motivacion y el desempefio laboral, este problema es parte de una realidad que
se vive en todas las entidades publicas y privadas, por ello dichos estudios seran
parte de una contribucién para mejorar las actividades planificadas, metas y
también el desempefio laboral de la unidad ejecutora encargada en el

saneamiento basico mediante una correcta gestion motivacional.

El objetivo general de esta investigacion sera: Determinar qué relacion existe
entre la gestion motivacional y el desempefio laboral de una entidad ejecutora
de saneamiento basico en una Provincia de Cusco, 2022; como objetivos
especificos seran: Determinar qué relacion existe entre los factores extrinsecos
de la gestion motivacional y el desempeiio laboral de una entidad ejecutora de
saneamiento béasico en una Provincia de Cusco, 2022; Determinar qué relacion
existe entre los factores intrinsecos de la gestion motivacional y el desempefio
laboral de una entidad ejecutora de saneamiento basico en una provincia de
Cusco, 2022.



Dicho eso, en la actualidad no se realiza evaluaciones integrales sobre la
gestion motivacion y el desemperio laboral por ello qué, al plasmar este disefio
de investigacion, y obtener la relacion de dichas variables se planteara
recomendaciones para la mejora de los servicios prestados que las entidades
brindan hacia los usuarios, de igual forma mejorar y elevar el desempefio de los

colaboradores.

La hipdtesis general de la investigacion sera: Existe relacion significativa
entre la gestion motivacional y el desempefio laboral de una entidad ejecutora
de saneamiento basico en la Provincia de Cusco, 2022; las hipétesis especificas
seran: Existe relacion significativa entre los factores extrinsecos de la gestion
motivacional y el desempefio laboral de una entidad ejecutora de saneamiento
bésico en una provincia de Cusco, 2022; Existe relacion significativa entre los
factores intrinsecos de la gestion motivacional y el desempefio laboral de una

entidad ejecutora de saneamiento basico en una provincia de Cusco, 2022.



ll. MARCO TEORICO

Para continuar con el estudio es necesario considerar algunos trabajos a
nivel internacional, ya que es importante reconocer como se desarrolla la gestion
motivacional y el desempefio laboral en diferentes empresas, de esta manera
incentivar a mejorar de manera favorable los diferentes impactos referidos a la
correcta gestion, puesto que a nivel mundial las instituciones estan en
crecimiento, competencia, cambios continuos, etc. De igual forma dar el valor al
elemento humano, visto que los funcionarios muchas veces son los autores de

gue la empresa encamine hacia adelante.

A nivel internacional, podemos decir que el estudio del desemperio laboral
ha sido tratado por varios investigadores como Guevara (2016), en la ciudad de
Ambato — Ecuador, con el objetivo de verificar cuales son los factores que
determinan y que estan asociados al desempefio laboral; con una metodologia
de enfoque cuantitativo; tipo aplicado, descriptivo y explicativo, donde concluye
que los factores importantes para un adecuado desempefio laboral esta referido
con la percepcion, aprendizaje, actitud y personalidad, el cual hace referencia a
la importancia del talento humano, y como estos factores pueden influir en el
desenvolvimiento dentro de la entidad; de tal manera que se defina una
estructura organizativa, la cual mejoraria los diversos procedimientos, procesos
y los métodos necesarios para corregir las ineficiencias, mejorando de tal forma

la eficiencia del personal.

De la misma forma, Figueroa (2018), en su investigacion presentada en
Guatemala; con el objetivo de Identificar qué factores afectan el desempefio
laboral; el cual realiz6 un estudio de metodologia de tipo basico descriptivo; en
el cual hace énfasis en sus recomendaciones de incentivar la colaboracién de
ideas de todas las areas para el mejor desempefio laboral, asi como realizar de
mejor forma la comunicacion interna efectiva, mediante boletines mensuales,
mensajeria interna o reuniones que no afecten horarios productivos. Todo esto
para fomentar la responsabilidad, las criticas constructivas e identidad con sus

areas correspondientes.

Donde concluye que muchos de los trabajadores tienden a un mejor

desempefio cuando dentro del area se tiene un buen clima laboral y una



comunicaciéon constante tanto con los comparieros, como con sus superiores, y
mejor aun cuando dicho trabajo es valorado y realizado de manera positiva, este
tipo de motivacion afecta de manera efectiva, y esta denominado como salario
no monetario o salario emocional, el cual muchas veces impulsa a las personas

a continuar con las metas trazadas.

Por otro lado, Clark (2018), tiene el objetivo de analizar la probabilidad de
influencia que tienen los factores como la satisfaccion laboral en los
colaboradores de servicios en las empresas hoteleras del sur de sonora de la
ciudad de México; en el cual plantea una metodologia de enfoque cuantitativo
positivista; tipo descriptivo; y concluye que existen diversos factores que afectan
el desempefio laboral, asi mismo resalta la importancia de la remuneracion antes
las actividades, teniendo en cuenta que los empleados tienen un estudio de perfil
bajo, esto limita a la aspiracion de otro puesto; por esta razén se toma en
consideracion a la piramide de Maslow (1993), donde hace referencia que la
piramide es la jerarquizacion de nuestras necesidades y que segun satisfacemos
nuestras necesidades basicas, aspiraremos a otras mas complejas por ello que

nuestras metas varian segun el entorno.

Asi mismo, Zaldua (2018), presenta su estudio con el objetivo de determinar
los factores que influyen en la satisfaccion laboral en una entidad publica
ecuatoriana; con una metodologia de alcance exploratorio descriptivo; disefio no
experimental transversal; en el cual menciona que existen factores que influyen
en la actitud de los trabajadores de forma positiva 0 negativa, segun los
resultados obtenidos da a conocer que un empleado satisfecho es, entre otros,
un empleado mas productivo, el cual genera mayor compromiso, mejorando el
clima laboral. Por ello que concluye que la satisfaccion laboral es el medio para
gue una organizacion tenga un resultado eficiente y proactivo, debido a que los

empleados responden a los objetivos planteados.

Berle (2014), presenta su objetivo sobre los factores que interfieren en la
satisfaccion y motivacion de los servidores publicos municipales brasilefios,
identificando los factores que causan insatisfaccion en ellos mismos y
proporcionando sugerencias a partir los resultados obtenidos en el estudio,
donde dicha investigacion buscé un grupo de diversas personas, entre hombres

y mujeres de la Municipalidad de Tenente Portela -RS, en el que utilizan la

9



metodologia exploratoria y descriptiva mediante un cuestionario estructurado de
preguntas abiertas y cerradas con base a la Teoria de los factores de Herzberg,

concluyendo que es

Como parte principal del estudio, los factores que mas influenciaron en la
satisfaccion y la motivacion de los trabajadores fueron; preocupacion y
valorizacion por parte de los superiores, sentimiento de ser util dentro de la
organizacion, nivel salarial y disponibilidad de buenos equipamientos para la
realizacion de sus actividades laborales.

Por ende, segun su estudio observa que existe una variacion de edad en
ambos sexos, y que esto engloba diferentes opiniones; por ello concluye que es
importante invertir en una politica publica que valore mas al trabajador, incentive
las interacciones entre funcionarios de diferentes jerarquias, animando al
compromiso de la culminacién de objetivos y creando estrategias donde se

minimice las zonas de conflictos entre los envueltos.

Finalmente, Verdesoto (2018), presenta un estudio en un consejo
ecuatoriano, con el objetivo de analizar la motivacion y el desempefio laboral;
mediante una metodologia de investigacion cuantitativa, descriptiva,
correlacional y no experimental; en el cual se concluye que los niveles de
desempefio laboral pueden ser considerados aceptables, en términos de
productividad, ya que se comprometieron a cumplir con sus tareas, asi como con
las normas y politicas institucionales, trabajando a tiempo y respetando las
decisiones institucionales. En cuanto a las competencias y las relaciones
interpersonales, existen dos situaciones que pueden afectar el desempefio
laboral, como son el bajo desempefio de los procesos de capacitacion y los

procesos de comunicacién deficientes.

A pesar que dentro de dicha entidad se realizan actividades de atencion para
los colaboradores, no se cuentan con una correcta implementacion de gestion

motivacional de los mismos.

De la misma forma es necesario considerar algunos trabajos a nivel nacional,

relacionado con la gestién motivacional y el desempefio laboral como:

Idrogo (2018), el cual tiene como objetivo analizar la influencia del clima

laboral en el desempefio de los trabajadores; con una metodologia de tipo
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aplicado, nivel correlacional, disefio no experimental transversal, método
deductivo. De tal forma concluye que los factores que caracterizan al clima
laboral estan relacionados con la comunicacién, coordinacién, liderazgo,
motivacion y el reconocimiento, de los antes mencionados se puede determinar
que son aceptables, los cuales sirvieron de apoyo para comprobar si los
indicadores relacionados a estas dimensiones son debilidades o fortalezas, por
tanto, se puede plantear una propuesta a través de diversas estrategias
planteadas por otros autores que ya las han estudiado.

Por otro lado, Figueroa (2018), tiene como objetivo determinar en qué
medida el clima organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral,
asimismo, plantea una metodologia de tipo bésico, disefio no experimental,
descriptivo correlacional. Concluyendo que hay un déficit de una buena gestiéon
motivacional por parte de los jefes hacia los trabajadores, siendo el motivo de las
dificultades en el buen desarrollo laboral dentro de una entidad. A causa de ello,
sugiere tomar acciones que permitan diagnosticar la relacion del clima

organizacional y la satisfaccion laboral.

Seguidamente Monge (2019), en su trabajo menciona su objetivo de
describir la relacion entre el liderazgo y la motivacién en una entidad publica;
mediante una metodologia de tipo basico, cuantitativo, no experimental,
correlacional; en el cual concluye que el liderazgo es la influencia ejercida a una
persona, sobre otras, para que de alguna forma estas actten de forma integrada,
asi mismo comprometida en la consecuencia de los objetivos, con eficiencia y

eficacia para el beneficio de la organizacion.

Por otra parte, Mori (2017), tuvo como objetivo determinar la relacién que
existe entre los factores motivacionales y el desempeiio laboral de una
Municipalidad Provincial de Trujillo; en el que utiliza una metodologia de disefio
no experimental transversal, de nivel correlacional; en el cual concluye que los
factores motivacionales que se destacan de nivel alto son; los factores
extrinsecos en el Entorno Laboral con 54% y la supervision de 38% y en los
factores intrinsecos con un promedio de 43 % de nivel alto. De la misma forma
menciona que no existe relacion entre los factores motivaciones y el desempefio

laboral dentro de dicha entidad, recomendando que se realice un programa de
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gestion motivacional en determinados tiempos, asi como la mejora de los

ambientes laborales y la capacitacion de los servidores publicos.

Finalmente, Chamorro (2018) presenta el estudio a una unidad educativa de
la provincia de Huancavelica, con el objetivo de identificar las caracteristicas
motivacionales del desempefio laboral de los trabajadores que laboran en la
entidad, usando una metodologia de tipo no experimental, con disefio descriptivo
estadistico; encontrdndose caracteristicas motivacionales del desempefio
laboral que estan relacionadas con el reconocimiento, el logro, el avance, la

responsabilidad, la supervision y la seguridad nacional.

Donde concluye que debe existir acciones de comunicacion para
incrementar la motivacion, confianza y vinculos hacia los servidores dentro de la
entidad.

Para continuar y profundizar en la investigacion, es necesario tener algunas
bases tedricas; donde se definiran las variables y dimensiones de estudio; para

ello es fundamental tomar en consideraciéon a distintos autores:

Teniendo como primera variable — Gestién Motivacional donde Guzman et
al. (2020), mencionan que la gestion motivacional es el conjunto de acciones,
actividades y operaciones que realizan para dirigir y administrar una
organizacion mediante estrategias, las cuales deben mantener y mejorar la
motivacion positiva de los empleados, orientados a las actividades y tareas
realizadas en el marco de la consecucion de sus objetivos; en tal sentido la
gestion motivacional se ve por medio de los factores extrinsecos e intrinseco
mediante la Teoria de los dos Factores de Herzberg, como lo determina Castro
y Delgado (2020) en su estudio en la PEHCBM, donde describe que existe una
buena gestion de talento humano y esto da como resultado un buen desempefio
laboral, ya que los colaboradores son fortalecidos por la entidad con materiales,
equipos y capacitaciones para mejorar Optimamente las funciones de los

colaboradores

Por otra parte, Falconi et al. (2019), alegan que la gestibn motivacional es
una herramienta para determinar el comportamiento y las actitudes de los
trabajadores de acuerdo con sus objetivos con el fin de satisfacer las

necesidades. Por lo tanto, reconociendo esto, todo directivo debe encaminarse
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a la tarea de crear estrategias y procesos que motiven a los colaboradores a
alcanzar las metas organizacionales para el mejor desenvolvimiento del

personal.

Asi mismo Madero (2019), quien toma en consideracion los factores de la
Teoria de Frederick Herzberg (1954) y el impacto de los incentivos en la
satisfaccion de los trabajadores, menciona que los colaboradores que se sienten
satisfechos en su area de trabajo y que son bien remunerados, son los que
expresan mejor eficacia. De la misma forma plantea disefiar mejores estrategias
para los trabajadores que no se sienten bien tratados y con remuneraciones
bajas, sefialando asi que dicha teoria se categoriza en dos en factores
extrinsecos y factores intrinsecos los cuales tienen impacto en la satisfaccion

laboral.

Una vez que se definid la variable se podra conceptualizar las dimensiones

de dicha investigacion.

Teniendo como primera dimension los factores extrinsecos donde: Ruiz et al.
(2021), mencionan que es necesario que los factores externos actuen sobre los
elementos receptores, los cuales deben generan una diferencia en la percepcién
de la persona como el incremento salarial, beneficios, las politicas de la empresa,

el entorno fisico y las relaciones con los compafieros.

Por otra parte, Torres (2021), menciona que los factores extrinsecos se ubican
en el entorno de las personas e integran las condiciones en las que realizan su
trabajo. Dado que la organizacién es la que gestiona y trabaja sobre estas

condiciones, estos factores estan fuera del control de las personas.

Y como segunda dimension se tiene a los factores intrinsecos, identificados
en la teoria de Herzberg y mencionados en la investigacion de Pereira (2015),
como los estimulos que se relaciona con el contenido del trabajo como por
ejemplo la responsabilidad, la creatividad, los reconocimientos de logros, entre
otros. Por otra parte, para Rios et al. (2021), son estimulos internos que una
persona considera al momento de realizar una actividad o trabajo, por lo que
existe una relacion directa entre el trabajo que realiza y la recompensa que

recibira.
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Seguidamente se definira la segunda variable — Desempefio laboral donde
Mora y Mariscal (2019), expresan al desempefio laboral como la calidad del
servicio o trabajo realizado por los empleados dentro de una organizacién. Aqui
funcionan desde sus habilidades empresariales hasta las habilidades
interpersonales, que inciden directamente en los resultados organizacionales, el
desemperio laboral se mide por medio de la competencia laboral, la calidad del
servicio y el desarrollo personal. Asi mismo Pérez (2009) considera la Teoria de
Gestion de Recursos Humanos de Chiavenato (2002) donde remarca que el
desempeiio laboral es el comportamiento, medio, instrumento o nivel de
cumplimiento que tienen los trabajadores, para ello es importante considerar la

capacidad del trabajo, calidad de servicio y el desarrollo personal, entre otros.

De la misma manera considera necesario que cada integrante debe tener
una adaptacion a la cultura organizacional, a la evaluacion y obtencion de
resultados y que factores incrementan el éxito de cada organizacién dentro de

determinados periodos.

Por otro lado, Pedraza (2010) y Bodero et al. (2022), mencionan al
desemperio laboral como el nivel de logro que un individuo obtiene después de
cierto nivel de esfuerzo. Depende no solo del trabajo realizado, sino también de
las habilidades y la percepcién del rol del individuo, es probable que una persona
que se esfuerce mucho en el trabajo, presente una capacidad limitada o evalle
errbneamente la necesidad de tener éxito en la organizacién, demostrando un
rendimiento inferior. Asimismo, para Bautista et al. (2020), el término desempefio
laboral en la primera etapa se denomina descripcion del puesto, luego se
convierte en una herramienta para medir la calidad y el buen funcionamiento de
cada area de produccion, asi como el desempefio laboral actual, lo que se

convierte en la base para el crecimiento efectivo y el éxito de la organizacion.

De las definiciones extraeremos las dimensiones que procederemos a

conceptualizar:

Como primera dimension la capacidad de trabajo es definida por Rizo y
Sanchez (2019), como el conjunto de probabilidades reales y las capacidades
de un individuo de desarrollar las propias tareas requeridas para trabajos

especificos; el caracter temporal o permanente de la incapacidad, estara definido
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por las caracteristicas limitantes del desempefio desarrollado. Por otro lado,
Rodriguez y Lechuga (2019), mencionan que la capacidad de trabajo es un
proceso complejo que depende de la integracion e interaccion de diferentes
sistemas y 6rganos a diversos niveles tisulares: desde la bioguimica hasta la

genética y la sociedad.

Como segunda dimensién definiremos calidad de servicio, donde James et
al. (2019), definen la calidad del servicio como una relacibn mutua existente entre
la satisfaccion y las expectativas entre un cliente y la entidad que da solucion a
las necesidades, pero esta claro que este punto es importante para un negocio
porque los beneficios de la calidad se transfieren a los resultados de la empresa.
Por otra parte, Rojas et al. (2020), mencionan a la calidad de servicio, como un
conjunto de estrategias y acciones encaminadas para mejorar la atencién a los
usuarios, la relacion entre los consumidores y las marcas. La clave de este apoyo
es establecer buenas relaciones y un ambiente propicio, servicial y confiable para

asegurar que los clientes se sientan satisfechos.

Finalmente, como tercera dimension Jiménez (2015), menciona que el
desarrollo personal viene hacer un proceso que toda persona experimenta,
relacionado con fuerzas constructivas internas que tiene cada ser humano, el
cual forja el crecimiento emocional y social, para ello es imprescindible la
habilidad de comunicacién. Asimismo, Gonot et al. (2020) mencionan que el
desarrollo personal es un proceso a través del cual los individuos se enfocan en
descubrir algunos aspectos que son puestos en practica y asi implementar de
manera positiva calidad vital, resaltar virtudes y habilidades. Teniendo como
objetivo, vivir en equilibrio y armonia entre el cuerpo y la mente, de la misma
forma proponen una teoria general donde incluye la risa y el humor como una

estrategia para solucionar las necesidades especificas.

Para continuar con el trabajo de investigacién consideraremos un marco
conceptual que nos ayudara a comprender mejor el estudio de los incentivos.
Cao et al. (2020), han mencionado que los programas de incentivos son usados
para aumentar y utilizar el talento humano, de la misma manera para mejorar la
calidad y el mejor desempefio dentro de la entidad, estos programas han
evolucionado a medida que los empleados se involucran mas dentro de sus

actividades. Silva et al. (2019) ,describen a la remuneracion como cualquier pago
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0 contraprestacion entre dos o mas partes con el propésito de fijar ciertos
elementos esenciales. En otras palabras, es el precio que una parte paga a la
otra por la prestacion de un servicio o propiedad. Desde otras perspectivas
Pettersen et al. (2019), mencionan que una relacion es una interaccibn mutua
entre dos 0 mas personas, los cuales son regidos por leyes e instituciones de la

interaccidn social, reconociendo asi los trabajos bien efectuados.

Kayaalp (2021), describe a la satisfaccion laboral como un estado emocional
placentero o positivo es resultado de la evaluacion de los trabajos realizados
siendo este un factor clave, que esta relacionado con los comportamientos de
sus compaferos y el ambiente que lo rodea. Dwyer y Wright. (2019) menciona
tener en cuenta, que el crecimiento en el empleo se define como la promocion a
un puesto mas alto en una empresa o industria, ya sea publica o privada. Esto
significa cambiar su tipo de trabajo con una mejor remuneracion debido a

evaluaciones previas de desemperio y habilidades.

Spurk y Straub (2020), refieren que las personas, en su ambito profesional y
personal, tienen objetivos y metas que alcanzar. Esto es esencial para la
motivacion y las recompensas en muchas areas diferentes, a razon de ello estos
autores mencionan que por la pandemia del COVID 19, las organizaciones a
nivel mundial implantaron nuevos conocimientos para alinear los servicios, por
ello implementando nuevas estrategias laborales flexibles a largo plazo, lo cual

beneficiaria a la entidad y al colaborador a pesar de la crisis mundial.

Madero (2019) menciona que un incentivo €s un mecanismo gue asocia una
recompensa o castigo con algun tipo de accion o comportamiento, de la misma
manera recomienda usar no solo incentivos monetarios sino algunos aspectos
como esquemas de reconocimiento de logros o metas realizadas, la verificacion
gue cada colaborador tiene el conocimiento en puesto y roles planteados,
teniendo asi satisfaccion personal y estabilidad emocional. Paster (2020), acota
que los incentivos laborales tienen un impacto en los programas sociales
publicos alemanes, y como su evaluacion verifica que estas percepciones
cambiaron con el tiempo segun las diversas condiciones del mercado laboral, asi
mismo cuando existe demasiado personal y quieren realizar corte de mano de
obra esto generan un incentivo negativo lo cual incrementa la preocupacion y

esto afecta dentro de la entidad.
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Duitama (2019), menciona tener en cuenta, que el crecimiento del empleado
se debe potencializar involucrandolo con la motivacion, la visién de su equipo,
asi como también apoyar en administrar de manera correcta las habilidades de
cada persona. Ya que el correcto liderazgo orienta a un buen desempefio laboral
y esto genera estimulos y respuestas dando como resultado que el trabajador

entendera que el beneficio es mutuo.

De acuerdo a lo planteado por Rojas et al. (2017), la eficiencia viene hacer
la relacién entre los recursos utilizados en el proyecto y lo que se ha logrado.
Esto sucede cuando utiliza menos o los mismos recursos para lograr el mismo
objetivo. Por otra parte, Andrade et al. (2019), mencionan a la eficiencia como la
capacidad de lograr un efecto previsto o deseado. En el mundo de los negocios,
el término se refiere a la capacidad de cada persona o grupo para lograr un
establecido objetivo. Asimismo, para Saras (2020), la capacidad de logro se
refiere a esforzarse por superar los desafios, esforzarse por avanzar y crecer,

esforzarse por el éxito, el proposito y ser Gtil para los demas.
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de estudio

En este estudio se utilizara la investigacion de tipo basica implementando la
informacion que nos ayude a la contribucion del conocimiento en relacion a
la gestion motivacional y desempefio laboral. Para Carrasco (2019), es la
investigacion enfocada a ampliar, profundiza e incrementar los
conocimientos ya existentes, se basa en un marco tedrico y se mantiene en
él, es decir tiene como objetivo el describir hechos de la realidad que analiza
con el fin complementar los contenidos encontrados, de esta manera se
deduce que en este tipo de estudio no existe la manipulacion de la

informacion.
Disefio no experimental

Hernandez et al (2014), realizaron una investigacion sin manipulacion
intencional de variables, en otras palabras, fueron estudios en los que
hacemos variar en forma intencional las variables independientes para ver
Su impacto ante otras variables. En este tema de investigacion, se hard uso
de este disefio porque solo se enfocara en observar, describir y analizar
todos los resultados que se obtendran respecto a la gestion motivacional, sin
necesidad, ni obligacibn de intervenir o alterar hechos, situaciones,
actividades o procedimientos, que se lleven a cabo dentro de la entidad a la
cual se estd realizando el estudio de manera exhaustiva vy
responsablemente, evitando asi perjudicar a los trabajadores y al

funcionamiento del organismo.
Disefio transversal

Hernandez et al (2014), mencionan que los estudios de disefio transversal
se realizan en un tiempo y momento Unico, en tal sentido el estudio se realiza
por medio del disefio antes mencionado, debido a que la informacion que se
recolectara sera en determinado tiempo, para ello en esta investigacion se

tomara en consideracién el periodo 2022.
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Nivel o alcance de estudio

Hernandez et al (2014), mencionan que la investigacion correlacional tiene
como finalidad medir el grado de relacién que existe entre dos 0 mas
variables, asimismo su principal objetivo consiste en buscar relacionar
distintas variables con el propdsito de conocer el comportamiento que tienen
una en relacion a la otra, también ofrecen predicciones y cuantifican las
relaciones existentes entre las mismas. Es por ello que en este estudio se
prioriza encontrar el nivel de asociacion que existe entre las unidades de

estudio, como es la gestion motivacional y desempefio laboral.
Enfoque de investigacion

Segun Hernandez et al (2014), la persona que desarrolla una investigacion,
emplea diferentes tipos de disefios que le permitirdn observar, analizar y
comprobar las hipétesis propuestas y lograr aproximarse al propdésito de su
investigacion, lo cual posibilitara un mejor abordaje del tema en cuestion, los
resultados que el investigador espera conseguir dependerdn de la
perspectiva del estudio. El presente trabajo de investigacion tiene un enfoque
cuantitativo este se debe a que todos los resultados que se obtengan se
expresan de forma numérica, por otra parte, también se hara un analisis

estadistico de todas las tablas de frecuencia.
Método de investigacion

En esta investigacién el método que se empled es hipotético—deductivo,
ya que Hernandez et al (2014), refieren a este método simple y consiste en
la eleccion de propuestas hipotéticas, que poseen cierta viabilidad para dar
respuesta a un problema o una brecha de conocimiento cientifico, y segun
CONCYTEC, se realizara una investigacion de tipo basica, ya que este tipo
mejora y amplia el conocimiento tedrico sobre la gestion motivacional y el

desempeiio laboral
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3.2. Variables y operacionalizacion
V1: Gestion motivacional
a. Definicion conceptual

Sandoval et al. (2017), alegan que la gestion motivacional es una
herramienta para determinar el comportamiento y las actitudes de los
empleados de acuerdo con sus objetivos con el fin de satisfacer las
necesidades. Por lo tanto, reconociendo esto, todo directivo debe
encaminarse a la tarea de crear estrategias que motiven a los

colaboradores a alcanzar las metas organizacionales.
b. Definicion operacional

Para medir la Gestion Motivacional, se realiz6 a través de la técnica de la
encuesta, recogiendo la opinibn de una muestra, aplicada a 35
empleados. El instrumento utilizado es el cuestionario que esta
compuesto por 14 items de acuerdo a las dimensiones, disefiada bajo la
escala de medicidn de Likert con una escala de resultados (Siempre, Casi
Siempre, A veces, Casi Nunca, Nunca). En razon a ello se toma en
consideracion a Madero (2019) quien toma en consideracion la Teoria de
la motivacién-higiene de Frederick Herzberg (1954) donde menciona que
la gestion motivacional se categoriza en dos en factores extinticos y

factores intrinsecos.
Variable 01 — Dimension 01

Factores extrinsecos: Roberto y Goncalves (2022), mencionan que estos
factores de insatisfaccion o factores higiénicos los cuales se relacionan
con las necesidades y condiciones de trabajo, asi como también la

insatisfaccion del colaborador.
Indicadores

— Incentivos.

— Remuneracion.

— Relaciones interpersonales.
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Variable 01 — Dimension 01

Factores intrinsecos: Roberto y Goncalves (2022), expresan a los factores
motivacionales como los factores intrinsecos, los cuales lo relacionan a la
naturaleza del trabajo que si un trabajador estad satisfecho produce
estimulos y satisfacciones, y en caso de inexistencia ocasiona la

insatisfaccion de los mismos.
Indicadores
— Reconocimientos de trabajos bien realizados.
— Necesidad de lograr metas.
— Crecimiento laboral.
V2: Desempeiio laboral
a. Definicion conceptual

Bautista et al. (2020), en la primera etapa mencionan al termino de
desemperio laboral como la descripcion de puestos, después de ello, se
convierte en una herramienta para medir la calidad y el buen
funcionamiento en cada area de produccién y actualmente el desempefio
laboral es la base para un crecimiento efectivo y el éxito en las

organizaciones.
b. Definicion operacional

Para medir el desempefio laboral, se realiz6 a través de la técnica de la
encuesta, recogiendo la opinibn de una muestra, aplicada a 35
empleados. El instrumento utilizado es el cuestionario que esta
compuesto por 12 items de acuerdo a las dimensiones, disefiada bajo la
escala de medicion de Likert. Con una escala de resultados (Siempre,
Casi Siempre, A veces, Casi Nunca, Nunca). En razon a ello se toma en
consideracion a Pérez (2009), con la Teoria de Gestion de Recursos
Humanos de Chiavenato (2002) donde remarca que el desempefio laboral
es el grado o nivel de cumplimiento que tienen los trabajadores, para ello
es importante considerar la capacidad del trabajo, calidad de servicio y
desarrollo personal entre otros factores que influencian al resultado

positivo 0 negativo.
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Variable 02 — Dimension 01

Capacidad de trabajo: Rodrigues et al. (2017), mencionan a la capacidad
de trabajo como un indicador de suma importancia que implica a los
trabajadores en la hora de dar resultados de trabajos especificos como

las propias que demanda la entidad.
Indicadores

— Realiza y actua con eficiencia

— Niveles de cumplimiento
Variable 02 — Dimensién 02

Calidad de servicio: Abilio y Jeremias (2017), alegan que la calidad de
servicio puede ser definida como la combinacién de dos conceptos;
calidad técnica y calidad funcional. La primera hace referencia a lo que se
proporciona al empleado durante el proceso de ejecucion del servicio y el
segundo se refiere a las contribuciones realizado por el funcionario para

el buen desemperio laboral.
Indicadores

— Compromiso con la entidad

— Empeinio al realizar las actividades
Variable 02 — Dimensién 03

Desarrollo personal: Ferreira y Ruiz (2012), teniendo en cuenta el texto
abordado, podemos clasificar el desarrollo de las personas como un
proceso continuo de mejora en el desenvolvimiento de los colaboradores
de una determinada empresa o entidad por medio de conceptos y
experiencias, para que sean capaces de hacer frente a los cambios en el

entorno laboral a lo largo del tiempo.
Indicadores
— Capacidad de realizacion

— Colaboracién para realizar trabajos grupales
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3.3. Poblacion, muestra y muestreo
Poblacion

Hernandez et al (2014), mencionan a la poblacion como el conjunto de todos
los casos que concuerdan con especificaciones determinadas. De esta
manera la poblacion a tomar en esta investigacion estara dirigida hacia los
trabajadores de las areas administrativas y de ingenieria, operarios
nombrados y contratados de la unidad ejecutora de saneamiento basico de
la provincia del Cusco, teniendo como poblacion de investigacion a 50

trabajadores que laboran en el afio 2022.

Tabla 1: Poblacion de estudio

Categorias NUmero de Trabajadores %
Nombrados 30 60
Contratados 20 40

Total 50 100

Elaboracion: Propia

Muestra

Castro (2003), expresa que si la poblacién es menor a cincuenta (50)
individuos, la poblacién es igual a la muestra” (pag. 69). Por ello que este

analisis sera conformado por 50 trabajadores.
Muestreo
Segun Hayes (1999), describe tres metodos de muestreo:

Censal; cuando la muestra es toda la poblacion, este tipo de método se
utiliza cuando se necesita la opinién de todos los participantes o cuando se
dispone de una base de datos de facil acceso.

Con base en el criterio personal: la muestra se elige segun las

preferencias de la persona que realiza la investigacion.

Estadistico: la muestra seleccionada es sub grupo que cuenta con la misma

probabilidad de ser elegido.

De tal forma para esta investigacion se empleard& em muestreo censal
mediante encuesta de recaudacion de informacién para las variables de

estudio, recogiendo la opinidon de una muestra.
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3.4.

Ramirez citado en Martinez (2017), establece que la muestra censal es una
muestra en la que todas las unidades de estudio se consideran una muestra.
Por lo tanto, la poblacién a estudiar se precise como censal por ser

simultaneamente universo, poblacion y muestra.
Unidad de analisis

Hombres y mujeres, nombrados y contratados que laboran en una entidad
de saneamiento béasico de la provincia de Cusco en el area de

mantenimiento.
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnicas

Garcia (1993), menciona que una encuesta es una investigacion realizada
sobre una muestra representativa de un grupo mas grande, realizada en el
curso de la vida diaria, utilizando procedimientos estandar de interrogatorio,
para obtener medidas cuantitativas de varias caracteristicas subjetivas y
objetivas de la poblacion. La técnica que se desarrollara sera de encuesta,
mediante un cuestionario para poder investigar mas sobre los participantes

de la muestra.
Instrumentos

Los instrumentos de medicidon deben ser confiables, objetivos y validos,
por ello que el instrumento de recoleccibn de datos a utilizar, sera
cuestionario cerrado para ambas variables, previa validacion de los expertos
y la confiabilidad segun los parametros establecidos por el coeficiente de Alfa

de Cronbach.

Tabla 2 Matriz de Instrumento

VARIABLE Gestion motivacional Desempefio laboral
TECNICA -Encuesta -Cuestionario
INSTRUMENTO -Encuesta -Cuestionario

Fuente; Elaboracién Propia

Escala de medicién

La escala de Likert; fue desarrollada en 1932, es una de las escalas mas

utilizadas por los investigadores este método de medicion tiene como
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finalidad de evaluar la opinion y actitud de las personas, dicha escala evalla
el nivel de acuerdo o desacuerdo sobre un tema puntual utilizado usualmente
en los mercados para la comprension de las opiniones y actitudes de un

consumidor hacia un determinado producto, marca.

Entonces por ello se puede medir y conocer el grado de conformidad del
encuestado, verificando que dicha escala debe contener entre 5, 7 y 9
elementos configurados y uno neutral para los usuarios que no estén ni en

acuerdo ni en desacuerdo.

En la escala a medir en esta investigacion para ambas variables se presenta

en la siguiente tabla:

Tabla 3 Escala de Medicion

SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES CASI NUNCA NUNCA
5 4 3 2 1
(+) POSITIVO (-) NEGATIVO

Con esta escala y ya con una asignacion de valores y una determinacion de
la direccién positiva o negativa, se podra realizar una muestra apropiada con
ello llegar a un valor que dé respuesta a las interrogantes planteadas

previamente.
Validez de instrumentos

Para la realizacién de dicho estudio y el proceso de la confiabilidad, se
pretende usar el mediante el SPP Version 25 utilizando la escala de Alfa O
Alfa de Cronbach, cuya formula es:

K 1 Vi
[1 -3+ ]

Doénde:
K = Numero de preguntas
V1 = Varianza inicial

V2 = Variancia Total
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Procedimientos
1. Se solicité la validacion del instrumento
2. Se envi6 el formato de validacién de instrumento
3. Se valido el instrumento
4. Se emplea el instrumento

Confiabilidad

Hernandez et. al. (2014) “La confiabilidad que se obtenga en la investigacion

se verifica mediante diversos métodos estadisticos, dicho esto en esta

investigacion se utilizara el método de Alfa de Cronbach”

Fiabilidad: la confiabilidad es la capacidad que tiene el instrumento con el

objetivo de obtener los mismos resultados, cuando se realicen la solicitud

repetitiva al mismo tema, este se hallard mediante el uso del programa

estadistico SPSS 25.

Tabla 4: Valores del coeficiente de confiabilidad

Resultado Interpretacion
Valor menora 0.5 Nivel muy bajo
Valor mayor a 0.6 Nivel bajo
Valor mayor a 0.7 Nivel regular
Valor mayor a 0.8 Nivel elevado
Valor mayor a 0.9 Nivel perfecto

Nota la representa los valores de coeficiencia
Andlisis de fiabilidad del instrumento prueba piloto
Confiabilidad del instrumento

Tabla 5: Resumen de procesamiento de casos — prueba piloto

N %
Valido 15 100,0

Casos  Excluido? 0 0
Total 15 100,0

Nota: la tabla representa el Resumen de procesamiento de casos
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Tabla 6: Estadistica de fiabilidad total del instrumento — prueba piloto

Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach N° de elementos
elementos estandarizados

0.961 0.965 26

Nota: la tabla representa la estadistica de fiabilidad del instrumento

Para la prueba piloto se extrajo la confiabilidad mediante la prueba de Alfa
de Cronbach donde dio un valor de (0.965) respecto al instrumento, por ello
se aprecia que el resultado obtenido esta cerca de la unidad, es decir los

datos recopilados en el estudio son 6ptimos.
Confiabilidad de la variable Gestién motivacional

Tabla 7: Resumen de procesamiento de casos — variable 01

N %
Valido 15 100,0
Casos  Excluido? 0 0
Total 15 100,0

Nota: la tabla representa el resumen de procesamiento de casos

Tabla 8: Estadistica de fiabilidad — variable 01

Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach N de elementos
elementos estandarizados

0.907 0.919 14

Nota: la tabla representa la estadistica de fiabilidad

Para extraer la confiabilidad de la prueba piloto del estudio, se utilizé la
prueba de Alfa de Cronbach, donde dio un valor de (0.907) respecto a la
variable Gestion Motivacional, y como se puede apreciar el resultado
obtenido estd cerca de la unidad, por ello manifiesta que los datos

recopilados en el estudio son 6ptimos.
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Confiabilidad de la variable Desempefio laboral

Tabla 9: Resumen de procesamiento de casos — variable 02

N %
Valido 15 100,0
Casos  Excluido? 0 0
Total 15 100,0

Nota: la tabla representa la estadistica de fiabilidad

Tabla 10: Estadistica de fiabilidad — variable 02

Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach N de elementos
elementos estandarizados

0.937 0.941 12

Nota: la tabla representa el resumen de procesamiento de casos

Para extraer la confiabilidad de la prueba piloto del estudio, se obtuvo el valor
de (0.937) respecto a la variable Desempefio Laboral, para ello se utilizé la
prueba de Alfa de Cronbach, y como se puede apreciar el resultado obtenido
esta cerca de la unidad, es decir los datos recopilados en el estudio son

Optimos.
Andlisis de fiabilidad del instrumento prueba total
Confiabilidad del instrumento total

Tabla 11: Resumen de procesamiento de casos totales

N %
Valido 50 100.0
Casos Excluido? 0 0.0
Total 50 100.0

Nota: la tabla representa el resumen de procesamiento de casos

Tabla 12: Estadistica de fiabilidad total del instrumento

Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach . N de elementos
elementos estandarizados

0.969 0.971 26

Nota: la tabla representa la estadistica de fiabilidad del instrumento
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Para extraer la confiabilidad de la prueba piloto del estudio se utilizo la
prueba de Alfa de Cronbach donde dio un valor de (0.969) respecto al
instrumento, y como se puede apreciar el resultado obtenido esta cerca de
la unidad, es decir los datos recopilados en el estudio son Gptimos.

Confiabilidad de la variable Gestién motivacional

Tabla 13: Resumen de procesamiento de casos totales — variable 01

N %
Valido 50 100.0
Casos Excluido? 0 0.0
Total 50 100.0

Nota: la tabla representa el resumen de procesamiento de casos

Tabla 14: Estadistica de fiabilidad total — variable 01

Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach N de elementos
elementos estandarizados

0.935 0.943 14

Nota: la tabla representa la estadistica de fiabilidad

Para extraer la confiabilidad de la prueba piloto del estudio se utilizé la
prueba de Alfa de Cronbach donde dio un valor de (0.935) respecto a la
variable Gestion Motivacional, y como se puede apreciar el resultado
obtenido estd cerca de la unidad, por ende se manifiesta que los datos

recopilados en el estudio son 6ptimos.
Confiabilidad de la variable Desempefio laboral

Tabla 15: Resumen de procesamiento de casos total — variable 02

N %
Valido 50 100.0
Casos Excluido? 0 0.0
Total 50 100.0

Nota: la tabla representa la estadistica de fiabilidad
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3.5.

3.6.

3.7.

Tabla 16: Estadistica de fiabilidad total — variable 02

Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach N de elementos
elementos estandarizados

0.946 0.947 12

Nota: la tabla representa el resumen de procesamiento de casos

Para extraer la confiabilidad de la prueba piloto del estudio, se obtuvo el valor
de (0.946) respecto a la variable Desempefio Laboral, para ello se utilizé la
prueba de Alfa de Cronbach, y como se puede apreciar el resultado obtenido
esta cerca de la unidad, es decir los datos recopilados en el estudio son

Optimos.
Procedimientos

Durante la investigacion se recopil6 informacién mediante un cuestionario
gue se aplicé a 50 empleados de la entidad de saneamiento basico de la
provincia del Cusco; los cuales fueron seleccionados para participar
directamente y de ellos obtener datos para lograr el objetivo. Luego, se
realiza una busqueda de mecanismos de agregacion de informacion, analisis
de cada uno de sus elementos, se utiliza estadistica descriptiva e inferencial
para definir y presentar en forma de tablas y gréaficos, para ello se ademas

se utilizé SPSS version 25.
Método de andlisis de datos

El método de analisis de datos fue realizado de dos maneras: el primero que
esta relacionado con el andlisis descriptivo el cual esta relacionado con la
prueba de confiabilidad y las tablas y gréaficos de distribucion de frecuencias;
por otro lado, respecto al andlisis inferencial esta relacionado con la prueba

de normalidad, la prueba de hipétesis y la prueba de correlacion.
Aspectos éticos

La presente investigacion present0 consideraciones éticas para dar
confiabilidad a la investigacién, brindando confidencialidad a la informacion
recopilada por los 50 colaboradores que laboran entidad de saneamiento
basico de la provincia de Cusco. Dicha informacion se usé manera

responsable por los investigadores. Para la elaboracién tedrica se tomo en
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cuenta la guia de elaboracion del trabajo de investigacion presentada por la
universidad y las normas APA, asi mismo se hizo uso del Turnitin (programa
que detecta el indice de similitud) en el cual se definira la aceptacion del
trabajo de investigacion de acuerdo a las directivas de la Universidad.
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IV. RESULTADOS
4.1. Analisis descriptivo
Variable 01 — Gestion motivacional

Tabla 17: Analisis de la variable 01 —Gestion motivacional y sus dimensiones

Vi D1 D2
Gestion motivacional  Factores extrinsecos  Factores intrinsecos
Nivel F % F % F %
Malo 17 34.0 17 34.0 22 44.0
Regular 20 40.0 25 50.0 20 40.0
Bueno 13 26.0 8 16.0 8 16.0
Total 50 100.0 50 100.0 50 100.0

Nota: la tabla representa el analisis descriptivo sobre gestion motivacional y sus dimensiones

Interpretacion

De acuerdo a la tabla N° 17; se puede observar que respecto a la primera
variable que esta relacionado con la gestién motivacional, los representantes
de la entidad ejecutora que se consideré como parte de la muestra dieron
las siguientes respuestas, 40% de los encuestados mencionan que la gestion
motivacional es regular, de igual forma para su primera dimension - factores
extrinsecos, el 50% menciona que es regular y para su segunda dimensiones

— Factores intrinsecos, el 40% menciona que es regular.

En tal sentido la mayoria de los encuestados menciona a nivel general
gue pese a las acciones realizadas por la entidad ejecutora de saneamiento
basico en la provincia del Cusco la gestion motivacional es regular, en razén
a ello es importante que se implemente mecanismos que ayuden a fortalecer
la gestion de tal forma que los trabajadores puedan realizar adecuadamente
sus actividades laborales dentro de la entidad; en este sentido se toma en

consideracion dos factores importantes;

El primero esta relacionado con los factores extrinsecos donde la entidad
debera tomar en consideracion que para poder motivar a que el trabajador
pueda realizar adecuadamente su trabajo en importante los incentivos, el
incremento significativo de las remuneraciones, asi como tener en cuenta lo

importante de las relaciones interpersonales.
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El segundo, esta relacionado con los factores intrinsecos por medio del
cual la entidad podra realizar acciones en beneficio de su trabajadores, por
medio del cual dara reconocimientos por el trabajo bien realizado, ademas
de impulsar al cumplimiento de sus metas dentro de la entidad y asi
fortaleciendo en crecimiento laboral; con la finalidad de que la entidad pueda
cumplir con sus objetivos trazados beneficiando no solo a la poblacion sino

también como el crecimiento éptimo de la entidad y de sus colaboradores.
Variable 02 - DESEMPENO LABORAL

Tabla 18: Analisis de la variable 02 — Desempefio laboral y sus dimensiones

V2 D1 D2 D3
Desempeio Capacidad de Calidad de Desarrollo
laboral trabajo servicio personal
Nivel F % F % F % F %
Malo 17 34.0 22 44.0 15 30.0 19 38.0

Regular 24 48.0 16 32.0 22 44.0 17 34.0
Bueno 9 18.0 12 24.0 13 26.0 14 28.0
Total 50 100.0 50 100.0 50 100.0 150 100.0

Nota: la tabla representa el analisis descriptivo sobre desempefio laboral y sus dimensiones

Interpretacion

De acuerdo a la tabla N° 18; se puede observar que respecto a la segunda
variable desempefio laboral que estd relacionado con la capacidad de
trabajo, calidad de servicio y desarrollo personal, se puede describir que los
representantes de la entidad ejecutora de saneamiento que se considero
como parte de la muestra dieron las siguientes respuestas, el 48% de los
encuestados menciona que el desempefio laboral es regular, de igual forma
para su primera dimension — capacidades de trabajo donde el 32% menciona
gue es regular, para su segunda dimensiones — calidad de servicio donde el
44% vy para su tercera dimension — desarrollo personal donde el 34%

menciona que es regular.

En tal sentido la mayoria de los encuestados menciona a nivel general
gue, aunque la entidad ejecutora de saneamiento basico en la provincia del

Cusco realice acciones que ayuden con el fortalecimiento del desempefio
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laboral aun asi mencionan que es regular.

En razon a ello es importante que la organizacién implemente estrategias
que sean beneficiosos para la mejora del desempeio laboral de sus
trabajadores; es por ello que se tiene que tomar en cuenta lo siguiente:

Se tiene que tomar en consideracion las capacidades de los empleados
en el trabajo, donde se evaluara si los mismos realizan sus actividades
laborales de forma eficiente y cémo actian frente a un problema o
complicacion, asi también se toma en consideracion la calidad del servicio
gue se ofrece donde se verificara si los trabajares de la organizacién estan
identificados con la entidad asi como el empefio que le ponen al realizar sus
actividades y finalmente una parte significativa para el desempefio laboral es
el desarrollo personal donde se podra visualizar si los trabajadores realizan
sus actividades en conjunto, es decir si se colaboran entre si; con la finalidad
de que en la entidad ejecutora puedan tener un adecuado desempefio
laboral el cual se reflejara en el cumplimiento de sus objetivos o metas y

satisfaciendo las necesidades de la poblacion.
4.2. Prueba de normalidad

De acuerdo a Hernandez et. al. (2014) la prueba de normalidad sigue el

siguiente procedimiento.
Paso 1: Hip6tesis de normalidad

HO: Los datos siguen una distribucion normal - Se aplica la prueba de

correlacion paramétrica.

H1: Los datos no siguen una distribucion normal - Se aplica la prueba de

correlacién no paramétrica.
Paso 2: Nivel de significancia

NC = 0.95

a 0.05 - Margen de error
Paso 3: Normalidad

Sin > 50 - Se aplica Kolmogorov-Smirnov
Sin <50 - Se aplica Shapiro-Wilk
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Paso 4: Estadistico para la Prueba de correlacion
Sipvalor < 0.05 - Se rechaza la HO - Se utiliza el Coeficiente de Spearman
Si pvalor 2 0.05 - Se acepta la HO > Se utiliza el Coeficiente de Pearson

Tabla 19: Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Gestion motivacional 0.738 50 0.000
Desempefio laboral 0.865 50 0.000
Factores extrinsecos 0.780 50 0.000
Factores intrinsecos 0.780 50 0.000
Capacidad de trabajo 0.875 50 0.000
Calidad de servicio 0.868 50 0.000
Desarrollo personal 0.827 50 0.000

Nota: la tabla representa la prueba de normalidad por cada variable y dimension

Interpretacion

Una vez que se realizé la encuesta a través del cuestionario que estuvo
compuesto por 26 interrogantes, 14 referido a la primera variable y 12
referido a la segunda variable; los resultados se procesaron en el sistema
Spss 25 donde se obtuvo la prueba de normalidad, como se puede observar
en la tabla 19 que los datos (gl) que esta referido con la muestra de estudio
es de 50 es por ello que tomaré la prueba de Shapiro-Wilk, asi también se
muestra que el nivel de significancia tanto para las variables como para las
dimensiones es menor a 0.05, es por ello que los datos son no paramétricos
por lo que para determinar el nivel de relacion se tomara en cuenta la prueba
del coeficiente de Spearman y para corroborar las hipotesis se tomara en

cuenta la prueba de chi-cuadrado.
4.3. Contrastacién de hipotesis

Regla de decision para corroborar las hipotesis
a=0.05

Si p valor < 0.05 > Se rechaza la HO
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Si p valor 2 0.05 - Se acepta la HO
Regla de corroboracién de objetivos

Para efectos de la verifcar las hipotesis planteadas en esta investigacion, se

consideré los coeficientes de correlacion de rangos para el Rho de

Spearman.

De 0 a+/-0,25: De nula a escasa
De +/-0,26 a +/- 0,50: Débil

De +/-0,51 a +/- 0,75: Moderada

De +/-0,76 a +/- 1,00: De fuerte a perfecta

Prueba de hipotesis general

H1: Si existe relacién significativa entre la gestion motivacional y el
desempefio laboral de una entidad ejecutora de saneamiento basico en

la Provincia de Cusco, 2022.

HO: No existe relacion significativa entre la gestion motivacional y el
desempefio laboral de una entidad ejecutora de saneamiento basico en

la Provincia de Cusco, 2022.

Tabla 20: Prueba de chi-cuadrado de la hipétesis general

Valor df Significacion bilateral
Chi-cuadrado de Pearson 64,6882 6 0.000
Razon de verosimilitud 60.664 6 0.000
Asociacion lineal por lineal 30.503 1 0.000
N de casos validos 50

Nota: la tabla representa la prueba de chi-cuadrado de la H.G.

Interpretacion

Una vez que se realizé la encuesta a través del cuestionario que estuvo
compuesto por 26 interrogantes, 14 referido a la primera variable y 12
referido a la segunda variable; los resultados se procesaron en el sistema
Spss 25; para poder contrastar la hipotesis general, se obtuvo la prueba de
chi-cuadrado, donde a través del valor de significancia bilateral nos dio un
resultado de (0.000) el cual es menor a 0.05, en tal sentido se aceptara la

hipotesis alterna es decir: Si existe relacion significativa entre la gestion
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motivacional y el desempefio laboral de una entidad ejecutora de
saneamiento basico en la Provincia de Cusco, 2022.; y se rechazara la

hipotesis nula al determinar lo contrario.
Correlacién del objetivo general

Tabla 21: Prueba de correlacion del objetivo general

Gestion Desempefio
motivacional laboral

Gestion Cpeficiente de correlacion 1.000 142"

motivacional Sig. (bilateral) 0.000

Rho de N 50 50

Spearman Desempefio Coeficiente de correlacion 142" 1.000
laboral Sig. (bilateral) 0.000

N 50 50

Nota: la tabla representa la correlacion del O.G.

Interpretacion

Una vez que se realizé la encuesta a través del cuestionario que estuvo
compuesto por 26 interrogantes, 14 referido a la primera variable y 12
referido a la segunda variable; los resultados se procesaron en el sistema
Spss 25; para determinar el nivel de relacion entre la primera variable que
esté relacionado con la gestion motivacional y la segunda variable que esta
relacionado con el desempefio laboral, se obtuvo la prueba no paramétrica
del coeficiente de Spearman donde nos dio un valor de (Rho = 742); es decir
que el nivel de relacion es positivo alto.

La OECD (2021), menciona que el monitoreo sélido facilita la
planificacion y la toma de decisiones operativas al proporcionar evidencia
para medir el desempefio y ayudar con preguntas especificas para identificar
retrasos y cuellos de botella en la ejecucion de la planificacién estratégica.
Por otro lado, Ramirez (2021) menciona que el monitoreo es un proceso
sistematico que recopila, analiza y usa informacion para seguir el progreso
hacia el logro de las metas del programa y guiar las decisiones
administrativas. La vigilancia generalmente se ocupa de procesos
relacionados con cémo, cuando y dénde tienen lugar las actividades, quién

las realiza y cuantas personas u organizaciones se benefician de ellas.

Ramirez (2021), menciona que la evaluacion establece un proceso

sistematico de implementacion de una actividad, proyecto, programa,
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politica, tema, disciplina, disciplina de actividad u organizacion. La
evaluacion se centra en los resultados esperados y reales, teniendo en
cuenta la cadena de resultados (insumos, actividades, productos, resultados
e impactos), procesos, factores de contexto y relaciones. Causalidad para

comprender las consecuencias o sus deficiencias.

El propdésito de la evaluacion es determinar la pertinencia, el impacto, la
efectividad, la eficacia, la sostenibilidad y la contribucién para lograr el
resultado de la intervencion. Asi mismo, Paredes (2020) Aclare que la
evaluacion estratégica implica observar las variables clave relacionadas con
las empresas internas y externas que ayudan a las organizaciones a elegir

las estrategias a adoptar a corto, mediano y largo plazo.
Prueba de hipotesis especificas 1

H1: Si existe relacion significativa entre los factores extrinsecos de la gestion
motivacional y el desempefio laboral de una entidad ejecutora de

saneamiento basico en una provincia de Cusco, 2022.

HO: No existe relacion significativa entre los factores extrinsecos de la
gestion motivacional y el desempefio laboral de una entidad ejecutora de

saneamiento basico en una provincia de Cusco, 2022.

Tabla 22: Prueba de chi-cuadrado de la hipotesis especifica 1

Valor df Significacion bilateral
Chi-cuadrado de Pearson 73,8602 6 0.000
Razon de verosimilitud 69.761 6 0.000
Asociacion lineal por lineal 29.394 1 0.000
N de casos validos 50

Nota: la tabla representa la prueba de chi-cuadrado de la H.E.1.

Interpretacion

Una vez que se realiz6 la encuesta a traves del cuestionario que estuvo
compuesto por 26 interrogantes, 14 referido a la primera variable y 12
referido a la segunda variable; los resultados se procesaron en el sistema
Spss 25; para poder contrastar la hipotesis especifica 1, se obtuvo la prueba
de chi-cuadrado, donde a través del valor de significancia bilateral nos dio

un resultado de (0.000) el cual es menor a 0.05, en tal sentido se aceptara
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la hipotesis alterna es decir: Si existe relacion significativa entre los factores
extrinsecos de la gestion motivacional y el desemperio laboral de una entidad
ejecutora de saneamiento basico en la Provincia de Cusco, 2022.; y se

rechazard la hipotesis nula al determinar lo contrario.
Correlacion del objetivo especifica 1

Tabla 23: Prueba de correlacion del objetivo especifica 1

Factores Desempefio

extrinsecos laboral

Coeficiente de correlacion 1.000 132"

Factores
) Sig. (bilateral) 0.000

extrinsecos
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de correlacion 132" 1.000
Desempefio =
Sig. (bilateral) 0.000

laboral

50 50

Nota: la tabla representa la correlacion del O.E.1.

Interpretacion

Una vez que se realizé la encuesta a través del cuestionario que estuvo
compuesto por 26 interrogantes, 14 referido a la primera variable y 12
referido a la segunda variable; los resultados se procesaron en el sistema
Spss 25; para determinar el nivel de relacion entre la primera dimensién de
la primera variable que esta relacionado con los factores extrinsecos y la
segunda variable que esta relacionado con el desempefio laboral, se obtuvo
la prueba no paramétrica del coeficiente de Spearman donde nos dio un valor

de (Rho = 732); es decir que el nivel de relacién es positivo alto.
Prueba de hipétesis especificas 2

H1: Si existe relacion significativa entre los factores intrinsecos de la gestion
motivacional y el desempefio laboral de una entidad ejecutora de

saneamiento basico en una provincia de Cusco, 2022.

HO: No. existe relacion significativa entre los factores intrinsecos de la
gestion motivacional y el desemperio laboral de una entidad ejecutora de

saneamiento basico en una provincia de Cusco, 2022.
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Tabla 24: Prueba de chi-cuadrado de la hipétesis especifica 2

Valor df Significacion bilateral
Chi-cuadrado de Pearson 82,1822 6 0.000
Razon de verosimilitud 81.368 6 0.000
Asociacion lineal por lineal 40.322 1 0.000
N de casos validos 50

Nota: la tabla representa la prueba de chi-cuadrado de la H.E.2.

Interpretacion

Una vez que se realizo la encuesta a traves del cuestionario que estuvo
compuesto por 26 interrogantes, 14 referido a la primera variable y 12
referido a la segunda variable; los resultados se procesaron en el sistema
Spss 25; para poder contrastar la hipotesis especifica 2, se obtuvo la prueba
de chi-cuadrado, donde a través del valor de significancia bilateral nos dio
un resultado de (0.000) el cual es menor a 0.05, en tal sentido se aceptara
la hipotesis alterna es decir: Si existe relacion significativa entre los factores
intrinsecos de la gestion motivacional y el desempefio laboral de una entidad
ejecutora de saneamiento basico en la Provincia de Cusco, 2022.; y se

rechazara la hipétesis nula al determinar lo contrario.
Correlacién del objetivo especifica 2

Tabla 25: Prueba de correlacion del objetivo especifica 2

Factores Desempeiio

intrinsecos laboral

Coeficiente de correlacion 1.000 ,891™
Factores o
o Sig. (bilateral) 0.000
intrinsecos
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de correlacion ,891™ 1.000
Desempeiio =
Sig. (bilateral) 0.000
laboral
50 50

Nota: la tabla representa la correlacion del O.E.2.

Interpretacion

Una vez que se realiz6 la encuesta a traves del cuestionario que estuvo

compuesto por 26 interrogantes, 14 referido a la primera variable y 12
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referido a la segunda variable; los resultados se procesaron en el sistema
Spss 25; para determinar el nivel de relacidon entre la primera dimension de
la primera variable que esta relacionado con los factores intrinsecos y la
segunda variable que esta relacionado con el desempefio laboral, se obtuvo
la prueba no paramétrica del coeficiente de Spearman donde nos dio un valor

de (Rho = 891); es decir que el nivel de relacion es positivo alto.
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V. DISCUSION

Una vez que se obtuvo los resultados del estudio, se procedi6 a realizar la
discusion de los mismos, esto con la finalidad de obtener el objetivo general
planteado en el trabajo el cual fue: “Determinar qué relacién existe entre la
gestion motivacional y el desemperio laboral”; para proseguir con el estudio fue
necesario verificar la confiabilidad del estudio, el cual se obtuvo por medio de la
prueba de Alfa de Crombrach donde dio como resultado (0.935 — 0.946) por cada
variable de estudio respectivamente, en razén a ello el instrumento es fiable para

su aplicacion, por lo tanto los resultados obtenidos son confiables.

Para corroborar las hipotesis de estudio sobre; si existe relacion significativa
entre la gestién motivacional y el desempefio laboral; se consideré la prueba de
Normalidad, donde por medio de los datos se obtuvo como resultado una
distribucion no paramétrica, en tal sentido para corroborar lo planteado se utilizd
la prueba de Chi-Cuadrado, donde dio un valor menor a 0.05 es por esa razon
que se acepto la H1 (si existe relacion); por otro lado por medio de la prueba de
correlacién del coeficiente de Spearman se podra cumplir el objetivo planteado,
ya que dio como resultado un valor de (Rho = 0.742), es decir que el nivel de

relacion entre la gestidon motivacional y el desempefio laboral es positivo y alto.

De acuerdo a lo mencionado anteriormente pudo ser confirmado por Boada
(2019), que la gestién motivacional es el conjunto de acciones, actividades vy,
operaciones que realizan para dirigir y administrar una organizacién con
estrategias para mantener y mejorar la motivacién positiva de los empleados,
orientados a las actividades y tareas realizadas en el marco de la consecucion
de sus objetivos; en tal sentido la gestibn motivacional se ve por medio de los
factores extrinsecos e intrinsecos. De la misma manera por Rodriguez (2018),
se refiere al desempefio laboral como la calidad del servicio o trabajo que realiza
el colaborador dentro de la organizacion; mientras que el desempefio laboral se
ve por medio de la capacidad de trabajo, calidad de servicio y desarrollo
personal; en tal sentido se reafirma que si existe una relacion significativa entre

la gestion motivacional y el desempefio laboral.
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Dichos resultados son corroborados por Figueroa (2018), el cual concluye
gue muchos de los trabajadores tienden a tener un mejor desempefio cuando
dentro del &rea se tiene un buen clima laboral, una comunicacién constante tanto
con los comparfieros como con sus superiores, y mejor aun cuando dicho trabajo
es valorado y realizado de manera positiva, este tipo de motivacion el cual afecta
de manera efectiva, es denominado salario no monetario o salario emocional, el

cual muchas veces impulsa a las personas a continuar con las metas trazadas.

Zaldua (2018), concluye que la satisfaccion laboral hace que la organizacion
sea eficiente y proactiva, debido a que los empleados de la organizacion cumplen
con sus metas, este factor es un punto muy importante donde hay un impacto

positivo 0 negativo en la organizacion.

Segun la naturaleza de la influencia un empleado satisfecho es, entre otros,
un empleado mas productivo, el cual genera mayor compromiso y mejora el clima
laboral; de esta manera Idrogo (2018), interpreta que los factores que
caracterizan al clima laboral esta relacionado con la comunicacion, coordinacion,
liderazgo, motivacion y el reconocimiento, de los cuales se puede determinar que
son aceptables y que sirvi6 de apoyo para comprobar si los indicadores
relacionados a estas dimensiones son debilidades o fortalezas para la entidad y
por tanto se puede plantear una propuesta a través de estrategias planteadas
por otros autores que ya las han estudiado dicho tema.

Monge (2019), concluye que el liderazgo es la influencia ejercida a una
persona, sobre otras, para que de alguna forma estas actten de forma integrada,
y comprometidas en la consecuencia de los objetivos, con eficiencia y eficacia
para el beneficio de la organizacion.

Para corroborar las hipétesis de estudio sobre si existe relacion significativa
entre los factores extrinsecos de la gestién motivacional y el desempefio laboral;
se considerd la prueba de normalidad donde por medio de los datos se obtuvo
como resultado una distribucion no paramétrica, en tal sentido para corroborar lo
planteado se utilizé la prueba de chi-cuadrado donde dio un valor menor a 0.05
es por esa razon que se acepto la H1 (si existe relacion); por otro lado por medio
de la prueba de correlacion del coeficiente de Spearman se podra cumplir el

objetivo planteado donde dio como resultado un valor de (Rho = 0.732), es decir

43



gue el nivel de relacion entre los factores extrinsecos de la gestion motivacional

y el desempefio laboral es positivo y alto.

De acuerdo a lo mencionado anteriormente pudo ser confirmado por Boada
(2019), que los factores extrinsecos (aquellos ajenos a la naturaleza del puesto)
no provocan satisfaccion, pero si previenen la insatisfaccion en el trabajo. Como
ejemplos de estos factores tenemos el salario y los beneficios, las politicas de la
empresa, el entorno fisico y las relaciones con los compafieros; en tal sentido se
reafirma que si existe una relacion significativa entre los factores extrinsecos de

la gestion motivacional y el desempefio laboral.

Dichos resultados son corroborados por: Verdesoto (2018), concluyendo que
los niveles de desempefio laboral pueden ser considerados aceptables en
términos de productividad, ya que se comprometieron en cumplir con sus tareas,
las normas y politicas institucionales, trabajando a tiempo completo y respetando
las decisiones institucionales. En cuanto a las competencias y las relaciones
interpersonales, existen dos situaciones que pueden afectar el desempefio
laboral, como son el bajo desempefio de los procesos de capacitacion y los
procesos de comunicacion deficientes; Berle (2014), concluye que es importante
invertir en el valor del talento humano en una politica publica, asi mismo que es
importante la interrelacion entre los funcionarios y que se debe animar al
compromiso de la culminacién de objetivos, creando estrategias donde se

minimice las zonas de conflictos entre los envueltos.

Figueroa (2018), concluye que hay un déficit de gestidbn motivacional por
parte de los jefes hacia los trabajadores, por este motivo que existe dificultad en
el buen desarrollo laboral dentro de una entidad, a causa de ello se toma
acciones que permitan diagnosticar la relacion del clima organizacional y la

satisfaccion laboral.

Para corroborar las hipétesis de estudio si existe relacion significativa entre
los factores intrinsecos de la gestion motivacional y el desempefio laboral; se
consider6 la prueba de normalidad, donde por medio de los datos se obtuvo
como resultado una distribucién no paramétrica, en tal sentido para corroborar lo
planteado se utilizé la prueba de Chi-cuadrado, que dio un valor menor a 0.05,

es por esa razon que se acepto la H1 (si existe relacion); de igual modo por
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medio de la prueba de correlacion del coeficiente de Spearman se podra cumplir
el objetivo planteado, donde dio como resultado un valor de (Rho = 0.732), es
decir que el nivel de relacion entre los factores intrinsecos de la gestion

motivacional y el desempefio laboral es positivo y alto.

De acuerdo a lo mencionado anteriormente pudo ser confirmado por Boada
(2019), que los factores intrinsecos se relacionan con la naturaleza de las tareas
realizadas por el trabajador, involucrando sentimientos relacionados con las
necesidades de desarrollo personal y autorrealizacion. Algunos ejemplos de
estos son; reconocimiento, logro, promocion e independencia laboral; en tal
sentido se reafirma que si existe una relacidon significativa entre los factores
intrinsecos de la gestibn motivacional y el desempefio laboral. Mori (2017),
concluye que los factores motivacionales que se destacan fueron factores
intrinsecos de tal forma que si se mejora el ambiente laboral este elevaria el nivel

de desempefio laboral.

Dichos resultados son corroborados por Clark (2018), el cual concluye que
existen diversos factores que afectan el desempefio laboral y de la misma forma
destaca la importancia de la remuneracion antes las actividades, teniendo en
cuenta que los empleados tienen un estudio de perfil bajo, esto limita a la
aspiracion de otro puesto; para ello se toma en consideracion a la pirdmide de
Maslow (1993) donde hace referencia que la pirdmide es la jerarquizacion de
nuestras necesidades, y que segun satisfacemos nuestras necesidades basicas
aspiraremos a otras mas complejas por ello que nuestras metas varian segun el

entorno.

Guevara (2016), concluye que los factores importantes para un adecuado
desempefio laboral esta referido con la percepcion, aprendizaje, actitud y
personalidad, el cual hace referencia a la importancia del talento humano, y como
estos factores pueden influir en el desenvolvimiento dentro de la empresa; de tal
manera que se defina una estructura organizativa, la cual mejoraria los procesos,
diversos procedimientos y los diferentes métodos necesarios para corregir las

ineficiencias y mejorando la eficiencia del personal.
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Por otra parte, Chamorro (2018) concluye que las caracteristicas
motivacionales del desemperio laboral estan relacionadas con el reconocimiento,

el logro, el avance, la responsabilidad, la supervisién y la seguridad nacional.

Con todo lo expuesto y corroborado mediante el programa con los resultados
obtenidos de la encuesta, se puede apreciar que existe una gran relacion entre
la Gestidn motivacional y el Desempefio laboral dentro de la entidad, esto dando
a conocer que muchas veces los trabajos estan relacionados a diversos factores
que afectan los resultados en la obtencién de metas, como se obtuvo en los
resultados un 40% expresa que existe gestion motivacional regular, y un 48%
gue hay un desempefio laboral regular, por ello que se deberia implementar mas
actividades que hagan que estos porcentajes incrementen y asi tener
trabajadores satisfechos con sus objetivos personales y grupales logrados, todo

ello se representaria en forma positiva para la entidad.

Acotando que bajo este estudio se puede corroborar que la gestion
motivacional debe ser estudiada e implementada de forma continua, de la misma
forma se debe emplear de manera global en todas las entidades, ya que, al
observar las dimensiones relacionadas con cada variable, podemos expresar
que un trabajador correctamente motivado ejecuta de mejora manera sus
actividades, dando como resultado una mejora continua con sostenibilidad en

sus diferentes areas.
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VI. CONCLUSIONES

Para la culminacion del estudio fue necesario obtener diversas
informaciones nacionales e internacionales, lo cual nos permitié evaluar a los 50
trabajadores que realizan sus actividades laborales en una entidad ejecutora de
saneamiento basico, en este sentido para realizar las conclusiones se toma en
consideracion cada objetivo planteado, tanto general como especifico en este

estudio.

1. Con enfoque al objetivo general, se puede determinar qué existe relacion
entre la gestidn motivacional y el desempefio laboral, el cual se demostré por
medio de la correlacion de Spearman, donde dio un valor de (0.742), lo que
indica que la relacién entre las unidades de estudio es positiva alta, y a través
de la prueba de chi-cuadrado se pudo constatar que el valor de significancia
dio como resultado un valor menor a 0.05, es por ello que se acepta la
hipotesis alterna, es decir, que si existe relacion significativa entre la gestion
motivacional y el desempefio laboral; en tal sentido se concluye que dentro
de la entidad es muy importante que se realice adecuadamente la gestion
motivacional, esto con la finalidad de que los trabajadores cumpla de forma
eficiente su desempefio laboral, el cual se vera reflejado en el cumplimiento

de sus objetivos y metas dentro de lo pronosticado.

2. En funcién al objetivo especifico, el cual fue determinar qué relacién existe
entre los factores extrinsecos de la gestion motivacional y el desempefio
laboral, se demostré por medio de la correlaciébn de Spearman un valor de
(0.732), lo que indica que la relacion entre las unidades de estudio es positiva
alta, y a través de la prueba de chi-cuadrado se pudo constatar que el valor
de significancia dio como resultado un valor menor a 0.05, quiere decir que
se acepta la hipotesis alterna, por ende que si existe relacion significativa
entre los factores extrinsecos de la gestion motivacional y el desempefio
laboral; en tal sentido se concluye que a través de los factores extrinsecos
de la gestion motivacional la entidad ejecutora podra tomar acciones en
beneficio de sus trabajadores el cual puede ser a través de incentivos,
incremento de remuneraciones y el fortalecimiento de las relaciones
interpersonales, esto con la finalidad de que los mismos tengan un

desempefio laboral eficiente y eficaz
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3. En relacién al segundo objetivo especifico, el cual fue determinar qué
relacion existe entre los factores intrinsecos de la gestion motivacional y el
desempefio laboral, se demostré por medio de la correlacion de Spearman
un valor de (0.891), lo que indica que la relacion entre las unidades de
estudio es positiva alta, y a través de la prueba de chi-cuadrado se pudo
constatar que el valor de significancia dio como resultado un valor menor a
0.05, es por ello que se acepta la hipotesis alterna, es decir que si existe
relacion significativa entre los factores intrinsecos de la gestion motivacional
y el desempefio laboral; en tal sentido se concluye que para que los
trabajadores posean un buen desempefio laboral al realizar las actividades
otorgadas por la entidad ejecutora, es imprescindible que dicha entidad tome
en consideracion los factores intrinsecos los cuales estan relacionados con
el reconocimiento al trabajo realizado adecuadamente y en los tiempos
enmarcados, asi también se considera la necesidad de cumplir las metas

establecidas con la finalidad de poseer un crecimiento econémico favorable.
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VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda a la entidad ejecutora de saneamiento basico de la provincia
del Cusco que se implemente mecanismos que ayuden a fortalecer la gestion
motivacional de tal forma que los trabajadores puedan realizar

adecuadamente sus actividades laborales dentro de la entidad.

Se recomienda a la entidad ejecutor de saneamiento basico de la provincia
del Cusco tomar en consideracion los factores extrinsecos de la gestion
motivacional, esto con la finalidad de que sus trabajadores tengan una
remuneracion adecuada, asi como incentivos que fortalezcan su desempefio
laboral y de esta manera cumplir con sus metas trazadas en el tiempo

establecido.

Se recomienda a las entidades ejecutoras de saneamiento basico de la
provincia del Cusco, tomar en consideracion los factores intrinsecos de la
gestion motivacional de tal forma que se pueda reconocer el trabajo bien
realizado por parte del personal que labora en la entidad para que asi la
entidad pueda obtener un crecimiento econémico favorable, asi como también
dar satisfaccion a sus colaboradores que cumplen las funciones y mejorar la

calidad de vida de los usuarios con sus intervenciones a tiempo.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Gestion Motivacional y Desempeiio Laboral en una Entidad Ejecutora de Saneamiento Basico en la Provincia de Cusco, 2022

Problemas

Objetivos

Hipétesis

Variables e indicadores

Problema General:

Objetivo general:

Hipdtesis general:

Variable 1/Dependiente: Gestion de la motivacion

;, Qué relacion existe entre la
gestion motivacional y el
desempefio laboral de una
entidad ejecutora de
saneamiento basico en una
provincia de Cusco, 20227

Determinar qué relacion existe
entre la gestion motivacional y
el desempefio laboral de una
entidad ejecutora de
saneamiento basico en una
provincia de Cusco, 2022.

Existe relacion significativa
entre la gestion motivacional
y el desempefio laboral de
una entidad ejecutora de
saneamiento basico en la
Provincia de Cusco, 2022

Problemas Especificos

Objetivos especificos

Hipétesis especificas

; Qué relacion existe entre los
factores extrinsecos de la
gestion  motivacional y el
desempefio laboral de una
entidad ejecutora de
saneamiento basico en una
provincia de Cusco, 20227

Determinar qué relacion existe
entre los factores extrinsecos
de la gestién motivacional y el
desempefio laboral de una
entidad ejecutora de
saneamiento bésico en una
provincia de Cusco, 2022.

Existe relacion significativa
entre los factores
extrinsecos de la gestion
motivacional y el
desempefio laboral de una
entidad  ejecutora  de
saneamiento basico en una
provincia de Cusco, 2022

; Qué relacion existe entre los
factores intrinsecos de la
gestion motivacional y el
desempefio laboral de una
entidad ejecutora de
saneamiento basico en una
provincia de Cusco, 20227

Determinar qué relacion existe
entre los factores intrinsecos
de la gestion motivacional y el
desempefio laboral de una
entidad ejecutora de
saneamiento basico en una
provincia de Cusco, 2022.

Existe relacion significativa
entre los factores intrinsecos
de la gestion motivacional y
el desempefio laboral de
una entidad ejecutora de
saneamiento basico en una
provincia de Cusco, 2022.

Dimensiones Indicadores ftems Escala de valores Niveles o rangos
-Incentivos 2,34 k= Siemore
ractores -Remuneracion .6 P
pxtrinsecos . . i= Casi siempre
Relaciones interpersonales r8 -
B= A veces
-Reconoplm|ento del trabajo )10 Escala de Likert b= Casi Nunca
ot bien realizado
aC, ores -Necesidad de lograr metas 1,12
ntrinsecos = Nunca
Crecimiento laboral 3,14
\Variable 2 /Independiente: Desempefio Laboral ]
Dimensiones Indicadores [tems Escala de valores Niveles o rangos
Capacidad de  Realiza y actua con eficiencia 15,16 5= Siempre
rabajo Niveles de cumplimiento 17,18
) Compromiso con la entidad 19,20 }= Casi siempre
Calidad de Escala de Likert 3= A veces
i = : scala de Like =
Servicio Empeno al realizar las 21,22 o= Casi Nunca
actividades
Capacidad de realizacién 23,24
Desarrollo Colaboracic i 1= Nunca
Personal olaboracion para  realizar 2526
trabajos grupales

Disefio de investigacion:

Poblacién y Muestra:

Técnicas e instrumentos:

Método de analisis de datos:

Enfoque: Cuantitativo
Tipo: Basico

Nivel: Descriptivo Correlacional
Método: Hipotético - Deductivo
Disefio: No experimental - Transversal

Poblacién: 50 trabajadores
Muestra: No probabilistico

Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario cerrado

Descriptiva: Estadistica descriptiva
Inferencial: Programa SPSS-25




Anexo 2. Matriz de la operacionalizacion de variables

Variables de —_— o . . . . Escala de
; Definicién conceptual Definicion operacional Dimensién Indicadores o
estudio medicion
Para medir la Gestion Motivacional, se realiz6 a Incentivos
través de la técnica de la encuesta, recogiendo la Faptores Remuneracion
Sandoval et al. (2017), es una | _. . q licada a 3 lead extrinsecos , .
herramienta para determinar el P on d€ Una muesira, aplicada a 35 empleados. Relaciones interpersonales
comportamiento y las actitudes de El instrumento utlllzadq es el cuestionario que esta Reconocimiento del trabajo bien
los empleados de acuerdo con sus compuesto por 14 items de acuerdo a las realizado
3 objetivos con el fin de satisfacer las dimensiones, disefiada bajo la escala de medicion Necesidad de lograr metas
Gestion ecesidades.  Por lo  tanto de Likert con una escala de resultados (Siempre, Escala de
Motivacional Co ... ' |Casi Siempre, A veces, Casi Nunca, Nunca). En Likert
reconociendo esto, todo directivo . . e Factores
debe encaminarse a la tarea de razon a ello se toma en consideracion a Madero Intri
crear estrategias que mofiven a los (2019) quien toma en consideracion la Teoria de la ntrinsecos Crecimi
olaboradores a alcanzar [as metas [metivacion-higiene de Frederick Herzberg (1954) recimiento laboral
o i u fo ivaci
brqanizacionales donde menciona que la gestion motivacional se
g ' categoriza en dos en factores extrinsecos y factores
intrinsecos.
Para medir el desempefio laboral, se realiz6 a través |Capacidad de [Realiza y actia con eficiencia
Bautista et al. (2020), al término de la técnica de la encuesta, recogiendo la opinidn trabajo Niveles de cumplimiento
~ ’ : de una muestra, aplicada a 35 empleados. El | tgjidad de  [Compromiso con la entidad
desempefio laboral en la primera | " 0 utilizad | fonari 2
etapa se le denomind descripcion | orumento Uizado €s €1 cuestionanio que €sta | - servicio  [Emperio al realizar las actividades
de puestos. después de eso. se compuesto por 12 items de acuerdo a las c dad d i
con\F/)ie o on U pherramienta s (dimensiones, disefiada bajo la escala de medicion apacidad de reafizacion :
N : . Para lye |ikert. Con una escala de resultados (Siempre, Colaboracion para realizar trabajos
Desempefio |medir la calidad y el buen o A iN N E grupales Escala de
| | cunci . , Casi Siempre, A veces, Casi Nunca, Nunca). En K
abora uncionamiento en cada area de . . iy , Likert
oroduccion actualmente el [3Zon @ ello se toma en consideracion a Pérez
esempefio Ia)tl)oral siendo [a base (2009) considera la Teorfa de Gestion de Recursos Desarrollo
P ’ Humanos de Chiavenato (2002) donde remarca | Personal

para un crecimiento para el
crecimiento efectivo y el éxito en las
organizaciones.

que el desempefio laboral es el grado o nivel de
cumplimiento que tienen los trabajadores para ello
es importante considerar la capacidad del trabajo,

calidad de servicio y desarrollo personal.




Anexo 3. CUESTIONARIO Y FICHA TECNICA DE LA VARIABLE GESTION MOTIVACIONAL

Cuestionario de Gestion Motivacional

Fecha:

CONSENTIMIENTO

El presente cuestionario es parte de una investigacién que tiene por finalidad la obtencién de informacién acerca de la Gestiéon motivacional y el
Desempenio laboral.

La investigacioén se sujeta a los principios éticos; anonimato, confidencialidad y autonomia y serd usado solo con fines acadé micos.
Agradeciendo responder con sinceridad cada uno de os items.

INSTRUCCIONES

A continuacion, se presenta un conjunto de items con cinco alternativas de respuestas.

Marque la respuesta que mejor se ajuste a su parecer.

Se agradece por anticipado su valiosa participacién
Gestién Motivacional y Desempefio Laboral en una Entidad Ejecutora de Saneamiento Basico en la Provincia de Cusco, 2022
Criterios de evaluacion
VA1 Dimensiones Indicadores items Casi A Casi Obs/

Siempre . Nunca
P siempre veces nunca Rec.

1. ¢Usted busca un incentivo para tener una mayor productividad en tu trabajo?
2. ¢Usted cree que deberia incrementarse un tipo de incentivo por cada logro?
3. ¢Considera usted que la empresa le brinda las condiciones necesarias para

Incentivos o
una estabilidad laboral?
4. ;Considera usted que los trabajadores son reconocidos e incentivados por
Factores los logros o metas realizadas a corto plazo o largo plazo?
E extrinsecos 5. ¢Considera Usted que la remuneracion mensual que recibe es acorde con
2 . el trabajo que realiza?
8 Remuneracion ; . ” .
= 6.  ¢Considera Usted que la remuneracion mensual que recibe es acorde con
2 el mercado laboral?
5 Relaciones 7. A Usted le gusta participar en trabajos grupales?
@ . 8.  ;Considera usted que compartes sus conocimientos, puntos de vistas y
> interpersonales e )
O experiencia con los colegas de trabajo?
Reconocimiento del 9. ¢Cree Usted que la empresa fomenta el reconocimiento del buen trabajo?
trabajo bien realizado  10.  ;Alguien del trabajo estimula su desarrollo laboral?
Factores Necesidad de lograr 11. ¢ Tiene Usted una meta personal dentro de la empresa?
Intrinsecos metas 12.  ;Usted siente que estas motivado para lograr metas tus metas personales?

13. ¢ Usted observa oportunidades de crecimiento en la entidad?

Crecimiento laboral 14.  ;Laentidad impulsa su crecimiento laboral?




Ficha técnica de instrumento 1 Gestién motivacional:

Nombre

Cuestionario Sobre Gestién Motivacional

Encuestador

Sdenka Alisson Garcia Diaz

Financiamiento Del
Estudio

Propio del autor que realiza la investigacion

Expertos

- Paucar Rupay, Juan Alberto
- Milla Toro, Ricardo Arturo
- Ysla Urquiza, Jose Alberto

Objetivo Del Estudio

Determinar la relacién de existencia de la gestion
motivacional y el desempefio laboral en una entidad
de saneamiento basico en la ciudad del Cusco

Tamarfo De La
Poblacién Objeto De
Estudio

50 trabajadores de wuna unidad ejecutora de
saneamiento basico de la ciudad de Cusco.

Tamarfo Y
Distribucién De La
Muestra

La muestra sera de 35 trabajadores, el cual se
establece por medio del muestreo censal para lo cual
no se aplicé ni una formula, el criterio fue en forma
intencionada y por conveniencia

Forma De Aplicacion

Individual

Nivel De Confianza

Se trabajé con un margen de error del 5%

Puntos De Muestreo

Av tomasa ttio condemayta s/n, Cusco




Anexo 4. CUESTIONARIO Y FICHA TECNICA DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Cuestionario de Desempefio Laboral

Fecha:

CONSENTIMIENTO
El presente cuestionario es parte de una investigacidn que tiene por finalidad la obtencién de informacién acerca de la Gestién motivacional y el
Desempenio laboral.
La investigacioén se sujeta a los principios éticos; anonimato, confidencialidad y autonomia y serd usado solo con fines acadé micos.
Agradeciendo responder con sinceridad cada uno de os items.
INSTRUCCIONES
A continuacion, se presenta un conjunto de items con cinco alternativas de respuestas.
Marque la respuesta que mejor se ajuste a su parecer.

Se agradece por anticipado su valiosa participacién

Criterios de evaluacion

V2 Dimensiones Indicadores items . Casi A Casi Obs/
Siempre . Nunca
siempre  veces  nunca Rec.
Realiza y actla 1. ¢ Considera usted que demuestra eficiencia en el trabajo?
Capacidad de con eficiencia 2. ¢ Se realiza evaluaciones de eficiencia dentro de la entidad?
trabajo Niveles de 3. ¢ Considera usted que asume todos los trabajos que se le presentan?
cumplimiento 4. ¢,Considera usted que existe un trabajo de equipo para el cumplimiento de metas?
_ Compromiso con 5. ¢ Considera que usted tiene compromiso con la entidad?
5 Calidad de la entidad 6. ¢ Como trabajador usted soluciona los problemas inmediatos en su trabajo?
§ Servicio Empefio al 7. ¢ Considera que su entorno laboral influye en la ejecucion de las actividades?
e realizar las 8. ¢ Considera usted que se anticipa y da soluciones inmediatas a las necesidades en su
3 actividades area?
5 : 9. ¢ Considera usted que tiene los conocimientos necesarios para cumplir con los objetivos
@ Capacidad de o)
2 N del area?
realizacion o ) . 0
Desarrollo 10. ¢ Existe un balance entre la vida profesional y personal para lograr sus metas?
" 1. ¢ Considera usted que la entidad incentiva la participacion de todo el personal para el
personal Colaboracién - R
. desarrollo de las actividades institucionales?
para realizar g o . .
12. ¢ Existes comunicacion interna para solucionar los problemas y necesidades de la

trabajos grupales

entidad?




Ficha técnica de instrumento 2 — Desempefio laboral:

Nombre

Cuestionario Sobre Desempefio laboral

Encuestador

Sdenka Alisson Garcia Diaz

Financiamiento Del
Estudio

Propio del autor que realiza la investigacion

Expertos

- Paucar Rupay, Juan Alberto
- Milla Toro, Ricardo Arturo
- Ysla Urquiza, Jose Alberto

Objetivo Del Estudio

Determinar la relacion de existencia de la gestion
motivacional y el desempeiio laboral en una
entidad de saneamiento béasico en la ciudad del
Cusco

Tamafo De La
Poblacion Objeto De
Estudio

50 trabajadores de una unidad ejecutora de
saneamiento béasico de la ciudad de Cusco.

Tamaio Y Distribucién
De La Muestra

La muestra sera de 35 trabajadores, el cual se
establece por medio del muestreo censal.

Forma De Aplicacion

Individual

Nivel De Confianza

Se trabaj6 con un margen de error del 5%

Puntos De Muestreo

Av Tomasa Ttio Condemayta S/N, Cusco




Anexo V. Constancia de solicitud a una instituciéon

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO CARGO

UNIVERSIDA CESAR VALLESD

=

Lima, 04 de mayo de 2022

{ 7% Sepacusce
Lo

Carta P. 0038-2022-UCV-EPG-SP

Mag. CPC.

Luis Fernando Vergara Sahuaraura
Gerencia General

EPS SEDACUSCO S.A.

3148 |
i 40N

: 05 MAYD 7072
E
i

De mi mayor consideracién:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a GARCIA DIAZ SDENKA ALISSON; identificado(a) con
DNI/CE N° 73135918 y cédigo de matricula N° 7002550494; estudiante del programa de
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA en modalidad semipresencial del semestre 2022-1 quien, en el
marco de su tesis conducente a la obtencién de su grado de MAESTRO(A), se encuentra
desarrollando el trabajo de investigacion (tesis) titulado:

Gestién Motivacional y Desempefio Laboral en una Entidad Ejecutora de Saneamiento Bdsico
en la Provincia de Cusco, 2022

. En este sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso a nuestro(a) estudiante, a fin que
pueda obtener informacién en la institucién que usted representa, siendo nuestro(a)
estudiante quien asume el compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este
estudio, luego de concluir con el desarrollo del trabajo de investigacion (tesis).

Agradeciendo la atencion que brinde al presente documento, hago propicia la oportunidad
para expresarle los sentimientos de mi mayor consideracién.

Atentamente,
B, 5
"MIBA. Ruth Angélica Chicana Becerra
Coordinadora General de Programas de Posgrado Semipresenciales
Universidad César Vallejo
Somos la universidad de los fFIYIiOo®

que quieren salir adelante.



Anexo VI. Respuesta a la carta de solicitud de una institucion

SEDACUSE

S . Potpts aurtns st § P c

Cusco, julle 26 de 2022

Carta N'072-2022-GO. tPS, SERACUSCO 5.5.
Seflora;
Garcla Disz Sdenka Mason
Cel. 940153373
Chsdad -
ASUNTO Sollcitud para reafizar proyecto de Tesls
NREFERENCIA @ Infarme N* 3332022 DAR-GO-EPS SEDACUSCO SA.
OExgediente V5148
Previo un cordial salude, me drjc & usted, en asu dn N
ita autorizackn para 18

mediante documento de 18 referenca®, por fa cual 5040
realizacién ce proyecto de Tesis en la EPS SEDACUSCO,

cebo Pestarie qus, de ahoynunemmporhmmde
para poder realzer la fima del Convenio féSpecivo, es

serts 80 Fian de Trabajo para @ elaboracidn de ia Tess
Ios del C 2 suscrior,

Al respect
Asesoria y Defensa Legal,
PEcEsAno QUE SU persong pre:
comespandents, a fin de poder

Sin oiro particulsr, me despido de usted,

Alentamente,

AV, ANSELMO ALVAREZ N* 364 - WANCHAG - CUSCO .TELEFONOS 244424 - 226831 FAX 208321 - 244220
EMAIL: postrmavti@sedacusca com ge  WEB: hipfwww. sedacuacn oom pd



Anexo VII. Grados Académicos y Titulos profesionales de los Experto

REGISTRO NACIONAL DE

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

PAUCAR RUPAY, JUAN
ALBERTO
DNI 09359153

FAUCAR RUPAY, JUAN
ALBERTO
DNI 09359153

FAUCAR RUPAY, JUAN
ALBERTO
DNI 09359153

FAUCAR RUPAY, JUAN
ALBERTO
DNI 09359153

{***) Ante la falta de informacion, puede p

BACHILLER EN CIENCIAS
INGEMIERIA DE SISTEMAS
Fecha de diploma: 30/06/2006
Modalidad de estudios: -

G Aplicative == Guia

UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DEL PERU S A.C.
PERU

Fecha matricula: Sin informacion (=)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

BACHILLER EN ADMINISTRACION

PUBLICA
Fecha de diploma: 28/0917

UNIVERSIDAD SEFIOR DE SIPAN

Meodalidad de estudios: A DISTANCIA

Fecha matricula: 25/03/2002
Fecha egreso: 2112/2016

PERU

MAESTRO EN GESTION EMPRESARIAL

Fecha de diploma: 05/06/M18
Modalidad de estudios: PRES!

Fecha matricula: 20/05/2008
Fecha egreso: 06112/2015

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN DE
HUANUCO
PERU

ENCIAL

LICENCIADO EN ADMINISTRACION

REGISTRO NACIONAL DE

PUBLICA UNIVERSIDAD SEFIOR DE SIPAN
Fecha de diploma: 14/112/18 PERU
Meodalidad de estudios: A DISTANCIA
tar su Ita form a través de la mesa de partes virtual en el siguiente enlace hitps:/lenlinea.sunedu.gob.pe/
G Aplicativo = Guis

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Resultado

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

MILLA TORO, RICARDO ARTURO
DNI 44372112

MILLA TORO. RICARDO ARTURO
DNI 44372112

MILLA TORO. RICARDO ARTURO
DNI 44372112

BACHILLER EN FILOSOFIA
Fecha de diploma: 02/10/2009

Modalidad de estudios: -

FACULTAD DE TEOLOGIA PONTIFICIA Y CIVIL DE LIMA
PERU

Fecha matricula: Sin informacion (*+*)

Fecha egreso: Sin informa

MAGISTER EN FILOSOFIA

ci6n (=)

Fecha de diploma: 21/08/2013

Modalidad de estudios: -

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL PERU
PERU

Fecha matricula: Sin informacion (***)

Fecha egreso: Sin informa

LICENCIADO EN FILOSOF

Fecha de diploma: 05/04/2010

Modalidad de estudios: -

"

{***) Ante la falta de informacion, puede m
https:iienlinea_sunedu_gob. pe/!

cidn (+)

1A FACULTAD DE TECLOGIA PONTIFICIA Y CIVIL DE LIMA

PERU

a través de la mesa de partes virtual en el siguiente enlace




i
@
=
L0

REGISTRO NACIOMAL DE & Aplicativo

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Resultado

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCIO

BACHILLER EN ECONOMIA
Fecha de diploma: 09/05/1994
YSLA URQUIZA, JOSE ALBERTO Modalidad de estudios: - UNIVERSIDAD NACIOMAL MAYCR DE SAN MARCOS
DNI 07242182 PERU
Fecha matricula: Sin informacién (=)
Fecha egreso: Sin informacicn (***)

YSLA URQUIZA, JOSE ALBERTO ECO"OMIS_TA UNIVERSIDAD NACIOMAL MAYCR DE SAN MARCOS
DNI 07242182 Fecha de diploma: 17/06/1994 PERU
Modalidad de estudios: -
MAGISTER EN GESTION PUBLICA
Fecha de diploma: 251016
YSLAURQUIZA, JOSEALBERTC | Modalidad de estudios: PRESENCIAL UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
DNI 07242182 PERU

Fecha matricula: 0511/2013
Fecha egreso: 30/04/2015

***) Ante |a falta de informacion, puede presentar su consulta formalmente a través de la mesa de partes virtual en el siguiente enlace
P P P g
https:iienlinea.sunedu_gob.pe!



Anexo VIIIl. Documentos para validar los instrumentos de mediciéon a

través de juicio de expertos

"‘mgmsm

CARTA DE PRESENTACION

Sefior:  Paucar Rupay, Juan Alberto

Pressnle
Asunto:  Valdacon de instrumentos a lravés de juico de experto

Nos es muy grato comunicamnme con usted para expresacle mi saludo y asi msmo, hacer de
su conocimeento gque, siendo estudiante del programa académico de Maestria en Gestion Pibka
de la Universidad César Vallejo, en ks sede UCV Filial Lima Norle, promocion 2022.01, auls 1,
requiero validar e instrumento con & cual recogeré ks informacion necesaria para poder desarrollar

mi trabajo de investigacion.

El litulo nombre del proyecio de investigacion es: Gestidn Motivaconal y Desempefio Laboral
en una Enlidad Ejeculors de Saneamiento Basico en la Provincia de Cusco, 2022, y siendo
imprescindible contar con & aprobacitn de docenles especializados para poder aplicr los
instrumenios en mencién, he considerado conveniente recurrir 2 usted, ande su connolada

experiencia en lemas educativos ylo investigacion educativa,
El expadiente de vabdacon, gue le hago llegar confiene:
« Carla de presenlacon.

« Definiciones concepluales de las variables y dimensiones.
= Malriz de operacionalizaciin de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracidn me despido de usted, no sin antes

agradecerie por |8 alencidn que dispense a |a presante.

Sdenka Alsson Garcia Diaz
73135918



i—'l-] ESCUELA DE POSGRADD

CARTA DE PRESENTACION

Sefior:  Milla Toro, Ricardo Arturo
Prasenta
Asunfo:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Mos as muy grato comunicarme con usied para expresarla mi saludo vy asi mismo, hacer de
sU conocimianta gue, siendo estudiante dal programa académico de Maestria en Gestidn Pdblica
de la Universidad César Vallejo, en la sede UCY Filial Lima Morle, promocion 2022-01, aula 1,
requiero validar el instrumento con el cual recogerd la informacion necasaria para poder desamollar
mi trabajo de investigacion.

El thule nombre del proyecto de investigacion as: Gestion Motivacional y Desampafio Laboral
an una Entidad Ejecutora de Saneamiento Basico en la Provincia de Cusco, 2022, y siendo
imprescindible contar con |la aprobacién de docenies especializados para poder aplicar los
instrumenios an mencidn, he considerado comveniente recurrir a usled, anbe su connolada
expariencia en temas educalivos yo investigacion educativa.

El expediente de validacidn, que le hago llegar contiens:
- Carta de presantacion.

- Definiciones conceptuales de |las varables y dimensiones.
- Mafriz da operacionalizacion de las variables.

Expresandola mis santimientos de raspeto y consideracion me despido de usted, no sin anfes
agradecarie por la alencion gue dispense a la presente.

Sdenka Alisson Garcia Diaz
73135918



‘ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Senor:  Ysla Urguiza, Jose Alberio
Presents
Asunta:  Walidackdn de instrementos & traves de juicio de expeno

Mos es mary grato comunicanme con usted para expresane mi saludo y asl mismo, hacer de
&U conocimientos que, siendo estudiante del programa académico de Maestria en Gestidn Publica
de la Universided César Vallejo, en la sede UCY Fillal Lima MNore, promocién 2022-01, aula 1.
requiens vialidar el instrurments con &l cual recogend |a informacidn necasarns pars poder desamollar

il trabajo de investigaciin.

El titubo nombre del proyecto de investigacin es: Gestidn Motivacional y Desempeno Laboral
en una Entidad Ejecutora de Saneamiento Basico en la Provincia de Cusco, 2032, y siendo
imprescindible contar con la aprobacén de docentes especializsdos para poder aplicar los
instrumentes en mencidn, he considerado conveniente recwms a usied, anke su connotada
expeariancia en iemsas educativos yio investigaciin educativa.

El expediants de validackin, gue ie hago llegar contiene:
- (Carta de presentaciin.

- Definiciones concepluales de las vanables y dimensiones,
- Matriz de operacionalizacidn de las varables.

Expreséndols mis sentimientos de respeto v consideracidn me despido de usted, no sin antes
agredecerle por la stencidn que dispense a la presents.

Alentamente

)

f

Sdenka Alisson Garcia Diaz
731350818



Anexo IX. Certificado de validacién de la variable Gestién Motivacional

‘II ESTUELA, DE POSORADD ~ l

ESUELA DE FISWIRARD
CERTIFICADD DE VALIDEZ DE CONTENIDD DEL INSTRUMENTO GUE MIDE
La GESTION MOTINACIONAL.

W DIMEMZIOHES J Hems
DIMENEIOH 1 - FACTORES EXTRINSECDS

2Usted cree que s entidad reconcce los INCEntvos dentro su trabajo?

2Usted cree qua deinerts aploarss un tpo de Incenve por cada logr?

Considera Ud que 1a smpresa b binda las condcionss necesaras para una estabildad boral”
Cormiderm Ud. que ios rabajadons som mconocidos & Incentvados por los logres o metas resltesdas?
Corsider Ud. que ia nemuremcian mensual que Ud racibe &5 acomds con = Fabajo gue neailz?
Corsider Ud. que I8 remunemcin mensual gus recle e aoords oon &) mermado laboral 7

A U e gusts parScipar er rabajos grupaies?

Corsidem Ud. gue COMparss sus Conodmismos, punios de visias y eypenisnca con ios Coisges de abaj?
DIMENSION 2 - FACTORES INTRINSECDS

8 | Cree Ud que 3 smpresa fomenta s reconocimisnts osl busn trabaje?

90 | 2B et el trabaj ssbrula Su desamoio labomiT

11 | :Tiene Ud. wna meta personal dentro de [a smpresa?

13 | ;Ushed se slembe motivado par koo mstas sus metss personaies?

13 | zUsted observa oporunicades. de crecimienio en i enad?

12 | zLa entidadimpuisa su crecimisnts lsboral”

' Relevands® | Claridad | Sugensnsac
Ha

¥

I el

| [ [ |t | |

)= m

LG LT

¥

R T T ] R 1 0 D ) e

|| | | |

Obsarvacionss |preciaar 51 hay sulclencia):
Opinisn e aplicabilidad: Aplicabis [ X] Eplicabia Geaples 06 COMEgIT[ | Te0 apiicabie | |

Lpallidos y nombres del Jusz validador. Dri Mg: Mg Juan Albarto Paucar Rupay DHI: 03355153
Espaclalidad del walldador: Masstro en gestion empresartal Lirma 16 de mayo del 2022,

Partinancla: B Bern comesponde ol concepin fednco formuiado. e "'\-\I
IRpdevanola: El k=m =5 apropiado pam nepresentar al components o /'_F'_ _)
e _ /

Idmensitn espacifica da constnuchs Claridad: Se enfende sin dficutsd slgura & enunciado del bem, &5
concisn, mescin y directs

M. Juan Alberto Paucar Rupey
Mota: Suiciencis, e dice sufidencla cuamoo hos e plantemios
s0f suflcentes pam medr by dmension

.-l_' ESCUELA DE POSGRADO ﬁ_'- ucv

ESCUELA DE POGTERADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION MOTIVACIONAL.

N DIMENSIONES | itermns encial [Relevancia® Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 - FACTORES EXTRINSECOS No Si No | Si No
1 & Usted busca un inceniivo para bener una mayor productividad enfu | X X X
rabajo?
2 ¢ Usted cree que deberia incrementarse un Bpo de incentivo por cada | X X X
logro?
3 2 Considera Ud. gue la empresa le brnnda las condiciones necesarias | X X X
para una estabilided laboral?
4 4. Considera Ud. que los trabajadores son reconocidos e incentivados | X X X
por ko logros o metas realizadas a coro plazo o largo plazo?
5 4 Considera Ud. gue la remuneracién mensual que recibe es acorde X X X
con el trabajo que realiza?
] & Considera Ud. que la remuneracién mensual que recibe es acorde | X X X
con el mercado laboral?
&A Ud. le gusta participar en trabajos grupales? X X X
2 Considera Ud. que compartes sus conocimientos, puntos de vistas | X X X
y experiencia con los colegas de trabajo?
DIMENSION 2 - FACTORES INTRINSECOS Si | Ne | Si | Ne | si | Ne
T /.Cree Ud. que la empresa fomenta el reconocimiento del buen X X X
trabaja?
] & Abguien del trabajo estimula su desamolio laboral? X X X
] & Tiene Ud. una meta personal dentro de la empresa? X X X
10 | ;Usted siente que estas motivado para lograr metss tus metas X X X
personakes’?
i1 | ;Usted observa oportunidades de crecimiento en la entidad? X X X
12 | ;La entidad impulsa su crecimiento labaral? X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de comegir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos ¥ nombres del juez validador. Dr/ N: Ricardo Milla Toro DNI: 44372112

Especialidad del validador: Filosofia, pedagogia, psicologia, estudios politicos

Lima, 12 de mayo de 2022
Perimencia:El lem comesponde al canceplo tedeico foemulado.
*Redevancia: El llem es apropiado para representar gl componenis o
dimensién copeolicn del congiruci

IClaridad: Se endende sin ditcullad siguna el enunciado del ilem, es

, EXBCID y direch 7 F
concsa, exaclo y dreclo /’w
/éirma del Experto rmante.

Mata: Suficiencia, se fice sufidenca cuanda los items planteadns
son suficientes para medir |8 dimensidn




.-|'1 ESCUELA DE POSGRADD ﬁ u

[SCUILA OF FIEIIRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTEMIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION

MOTIVACIONAL.
W DIMENESOMES | itams Pertisencia’ elevanca® | Claridad® Sugerencias
DIMENEION 1 - FACTORES EXTRINSECOS L] L S5 | Ne | Si L]
1 2 Ushed buskoa um incentive pana iener una mayor producividad ensu | X X X
LHEI?J
-] gUsted crae que disberia aplicarse un Gpo 08 iRcentieo por cada logro? | X X X
| (Considen L que kb empnesa ke brinda & condicones nicesanas | X ] X
Dard UnE astabilicid laboral 7
4 | jConsisera Lid que oo ohajasonss som reconooiioe @ inoentvados | X ] I
paor o bogies o Mt rl alcanzadas?
§ | iConskera Ld qus lu remiinirmcdn mensual que Ld. mobe &5 ¥ ¥ X
oo oon & Faba s que realza?
E sConskiera Ld que la remuneiacion mensual que recbe s acorde | X X X
oo il mercado laboral?
&AL b gusia panicipar en rabajos gnapalesT ¥ ¥ X
A Conskena Lid gue comparnis Sus nonooimienios, punios do visas y | X ] X
DEparinia con ks olegas do Tabap?
DIMENSION 2 - FACTORES INTRINSECOS 8 | Mo EERED
T | Crem Ud que la emprisa fomenta o reconocimienio del busn ] ] X
trabajo?
B | iAdguisn del rabaio estimuls s desambo laboral? X X X
o £ There Lid. una maeta persenal dentro de la empresa’? X X X
10 | jUsted s sienbe motivado para kgrar melas sus meas personakes? | X ¥ X
11 | jUsted chgarva oportunidates & CREcETiento on la antisad ? ] ] X
12 | jlaentidad impueisa su crecimisnio laboml? X X X

Observacicnes |precisar =i hay suficiencia):

Opinitn de aplicabilidad- Aplicable [ ] Aplicable después de comegir [ | Ho aplicable [ ]

Apellidos ¥ nombres del juez validador. On' Mg ¥sla Urquiza José Alberto......... OMI: OT242182

Especialidad del validador: Economista

Limai 10 dhe manyo ded 2022,
Pariinanciac El lhem oomesspond @ @l concepio sdios fomdado.
Ipalsvmncis B (e of OEFOES0s pOFD FOETSCarinr ol Lo Mo ahes o

Agimension especiioa del construcin Claridad: Ea entende sin difou kd alguna el eronciads oo om, o
oomdss, acio y dinecio

Firma del Experto informando.
Noba Eufickenca se doe suldencia cuando oo fems plarieados

seom sufcienies nara miedr l dimensedn



Anexo X. Certificado de validacion de la variable Desempefio Laboral

‘II ESTUELS DE MISORKED h]' u IL'.

ESCUELA DE FIEMRARD

CERTIFICADD DE VALIDEZ DE CONTEMIDD DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPERD LABORAL.

L DHMEMEIONES | Reme Fertinenda® [Relevancs® | Claridads | Bogemnolas
DIMEN20M 1 .- CAPACIDAD DE TRABAID L] We |51 )] Mo | 50)] Mo

16 | ;Conmiders Ud que deuesira sfidencis &n & mbajo? H X

18 | ;E= realzan evaluacones de efickencia dentro de & entidad? X X X

17 | ;Considern Ud gue asure f000s i0F mbajos gue 1= = presenian T ¥ ¥ X

18 | ;Considera Ud gue exisie un tabajo de equips para el cumplimiento de metas T X X X
DIMEN2# - CALIDAD DE SERVICIO 8 | We | S| No |S1)] Na

18 | ;Considera gue Ud. tene compromiso con la entided? X X X

20 | :Coma trabajador Ud soiucions ios problemas inmedisios &n su tabajo? H X X
;Considera Ud. gue su emomo laboral Irluye =0 i sjerucon de L actvdades? X X X

2% | ;Conziders Ud que == anfcina ¥ da scluckonas inmadiabes & e necesidedes mn sy srea? ¥ X [
DIMEN3K# 2 - DESARROLLO PERSOMAL 8l | We | S| Mo |S1] Na

23 | ;Conziders Ud que tiens los conocimisnics nacesancs pam cumplr con ke objefves del srea? X X X

24 | ;Exizie un baiance enie (2 vida profesional y persoral pars lograr sus metas? ] X 1

26 | :Conziders Ud que Ly enfdad mcentha 3 paticipacion de fodo o personal pars o dessrolo de s actvidades | X X X
nsfhicioralas?

28 | ;Exizies pomunicacion infema par soluckonar ios problemas y necesidades de ia entidad? X X X

Obasrvacionss (preciaar sl hay suflcienclal
Opinicn o apiicabllidad: Aplicabla[ X | Apllcable deapuss 06 comegir [ ] Mo aplicabla] ]

Apsilidos y nomibres del juse validador. D Mg: Mg Juan Alberto Paucar Rupay DN 09353153

Especlalidad del valldador: Massetro en Gealon empresaral Lirna 16 de mayo del 2022

Partinanala: B Bem comesponde al conoepto bsdrio famuisda.
IRpievanola: E] kzm =5 apropiado pam nepresentar al componente o

’urru:fulm:mxmm:munmum:aeﬂmunmmumummmm.s /V-Jjﬂ\l
A

comcis, exacio y dinecio
Mot Suriciencls, e dios sufidencla cusnoo los e paneadns
s0n sullclentes para medir la dimension

M. Juan Alberto Paucar Rupey

.-li ESCUELA DE POSGRADOD ﬁ Il:";\i

ESCUELA DE POSTGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENQ LABORAL.

N® DIMENSIONES | items Periinencial [Relevancia? Claridad? Sugerenclas
DIMENSION 1 - CAPACIDAD DE TRABAJO Si Na Si No | Si No
15 | ;Considera Ud. que demuestra eficiencia en el rabajo® X X X
16 | zSe realiza evaluaciones de eficiencia dentro de |a entidad? X X X
if ; Considera Ud. que asume iodos los trabsjos qgue se le presentan? X X X
18 | ¢Considera Ud. que existe un trabajo de equipo para el cumplimiente | X X X
de metas?
DIMENSION 2 - CALIDAD DE SERVICIO Si Na Si No | Si No
18 ¢ Considera gque Ud. tiene compromiso con |8 entided? X X X
20 | ;Cémeo trabalador Ud. soluciona los problemas inmediatos en su X X X
trabajo?
21 | ;Considera Ud. que su entorno laboral influye en la ejecucidn de las | X X X
sctividades?
22 | ;Considera Ud. gue se anticipa y da soluciones inmediatas a las X X X
necesidades en su érea?
DIMENSION 3 - DESARROLLO PERSONAL . Si No Si No | Si No
23 | iConsidera Ud. que tiene los conocimientos necesarios para cumplir | x X X
con los objetivos del drea?
24 | o Exisle un balance enlie la vida ol y porsossl pand kg X X x
sus metas?
25 | ;Considera Ud. que la entidad incentiva la participacsén de todo el X X X
personal para el desarrollo de las sctividades institucionales?
26 | ;Existes comunicacion interna para solscionar los problemas v X X X
necesidades de la entidad?
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ N: Ricardo Milla Toro DNI: 44372112

Especialidad del validador: Filosofia, pedagogia, psicologia, estudios politicos

Lima, 12 de mayo de 2022
Pertimencia: £l lilem comesponde &l conceplo tedeico formulado.

Relevancia: El ftem es apropiado para representar gl componenie o b
dimensitn espaciica del consyuc
Claridad: Se enfende sin dificuliad alguna el enunciado del lem, & ~
conciso, exacio y direcio B B p—
it
e ittt

Mata: Suficiencia, se dice suficienda cuenda los items planteados
son suficientes para medir la dimensin




.‘l-] ESCUELA DE POSGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO

LABORAL
H* DHRE NEIDMIES | fiwms Purtisencia? Elﬂumhﬂ‘ Claridad? | Cias
DIMENEION 1 - CAPACIDAD DE TRABAJD L L1 Si L] 5 Mo
16 | jConsidera Ud. que demuesira eficencia en o inbajo? X X X
16 | |5 realizan svakaacionae da sficienda dentr de L sridad™ x ® x
1T | jConsidena L que asume n00s (05 rabajos que s e pressman? X X X
18 | ;Considera Ud. que exste un irabajo de equipo par o cumplimienio | X ] X
e matasT
DIMEMEION 2 - CALIDAD DE SERVICIO S L 1] Si L] S L1']
19 | ;Conskters qus Lid. S compromiss 2on & enidad? X ] X
20 | ;Come trabajader U sokiona los problemas inmedais en su [ ¥ [
trabajo?
21 | jConsidera Ld. que su emorno laboral inluye en la ejecucion de las | X X X
aclivitades?
22 | jConskters Ui que S& amicipa v 43 sslucionos medals 2l X ] X
NeCisilan 65 6N SU SNeaT
DIMENEION 3 - DESARROLLO PERSOMAL. ] L S8 ke | & Mo
23 | ;Conskiera Ud. que lene los conccimienios necesancs para cumplr | X X X
con los ohjsthos del dreaT
24 | ;Exisie un balanoe entre ka vida profesional y personal para lograr X X X
S s 7
25 | ;Conskdera Ud. quis kb entdad noontiva & parfopacin o nds o | X ] X
pemonal para o desamollo de e acbvidades instiucionalos 7
26 | ;Exisies comunicaciin intema pam solwionas ks problemas y | X ] X
necosidades de la enbidad?
Goservaciones (precisar si nay suficiencia):
Cpinicn de aplicabilidad: Aplicable [ X | Aplicabls desputs de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apollidos y nombres del juez validador. Or' M- ¥sla Urquiza José Alberto DHI: oT242182

Especialidad ded validador: Economista.

Lima 10 do mayo del 2022
"ParinenciaE] em corresponde al contepio ledrico Tomulade.
IRalavanciac El lem o5 apropiads para represeniar al ompon enie o

Adimensitn especiica del consirucio Clarided: Ea enSonde sin difculkad alguna ol eronciads dd fom, es
COMeiSE, EERCID Y dineois

Firma del Experto informanio.

Mota Suficieniia, s oo suldencis osands ks Rems planisades
o sl lEsS fiars M 3 dimerasdn



Anexo Xl. Formulario del Google Forms

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpOLScniRU3xvBOQ7WUvkKbpAoBebbKj
BFx1 -UzZ9kvHrOZaHO330Q0/viewform?usp=sf link
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Cuestionario sobre Gestion Motivacional
y Desempeno Laboral

COMSENTIBAIENTO

El presente cusstionaric ez parte de una investigacion que tiene por finalidad |2 chrencian
de informacion acerca de |2 Gestion motivacional y el Desempenia labaoral.

La investigacicn se sujeta a los principios eticos; anonimato, confidencialidad v autonomia
y serd usado solo con fines académicos.

Agradeciende responder con sinceridad cada uno de o3 ems.

IMSTRUCCIOMES

A continuacion, se presenta un conjunio de ems con cinco alernativas de respuestas.

Wargue |z respussta que mejor =2 ajuste a su parscer.
Se agradece por anticipado su valioss participacion.

{5 alis.agadi@gmail.com {no se comparten) Cambiar cuenta o

“Obligatorio

He sido informado del propdsito de |a investigacion v acepto participar en el
dezamollo del presente cuestionario de manera voluntaria.

[] si

Siguiente I Figinz 1 de 3 Borrar formularic


https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScniRU3xvBQ7WUvkKbpAoBebbKjBFx1_-UZ9kvHrOZaHO33QQ/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScniRU3xvBQ7WUvkKbpAoBebbKjBFx1_-UZ9kvHrOZaHO33QQ/viewform?usp=sf_link
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Anexo XIV. Andlisis descriptivo

Graéfico 1: Analisis descriptivo sobre gestién motivacional y sus dimensiones
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Nota: el grafico representa el analisis descriptivo sobre gestion motivacional y sus dimensiones
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Gréfico 2: Andlisis descriptivo sobre desempefio laboral y sus dimensiones
£0.0 48.0

- 44.0 44.0

40.0 38.0
34.0 220
_ 32. 30.0

30. 240 , 26.0

- 18.0

10. ’ |

0.0

M Malo s Regular Bueno

34.0

I 28.0
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Anexo XV. Distribucién de frecuencias

item 01: Usted busca un incentivo para tener una mayor productividad en tu

trabajo

Tabla 26: Busca un incentivo para tener una mayor productividad

. ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje N
valido  acumulado

A veces 17 34.0 34.0 34.0

Casi siempre 25 50.0 50.0 84.0
Valido

Siempre 8 16.0 16.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Nota: la tabla representa el incentivo para tener una mayor productividad

Gréfico 3: Busca un incentivo para tener una mayor productividad
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Nota: el grafico representa el incentivo para tener una mayor productividad

Interpretacion

De acuerdo al cuestionario presentado a los 50 trabajadores respecto a:
Usted busca un incentivo para tener una mayor productividad en tu trabajo;
respondieron de la siguiente manera: el 34% a veces, 50% casi siempre y el

16% siempre.



item 02: Usted cree que deberia incrementarse un tipo de incentivo por cada

logro

Tabla 27: Se deberia incrementarse un tipo de incentivo por cada logro

. ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje N
valido  acumulado

Casi nunca 5 10.0 10.0 10.0
A veces 17 34.0 34.0 44.0

Valido Casi siempre 20 40.0 40.0 84.0
Siempre 8 16.0 16.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Nota: la tabla representa el incremento de un tipo de incentivo por cada logro

Gréfico 4: Se deberia incrementarse un tipo de incentivo por cada logro
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Nota: el grafico representa el incremento de un tipo de incentivo por cada logro

Interpretacion

De acuerdo al cuestionario presentado a los 50 trabajadores respecto a:
Usted cree gue deberia incrementarse un tipo de incentivo por cada logro;
respondieron de la siguiente manera: el 10% casi nunca, 34% a veces, 40%

casi siempre y el 16% siempre.



ftem 03: Considera usted que la empresa le brinda las condiciones

necesarias para una estabilidad laboral

Tabla 28: Se brinda las condiciones necesarias para una estabilidad laboral

. ~ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje N
valido  acumulado

Casi nunca 9 18.0 18.0 18.0
A veces 22 44.0 44.0 62.0

Valido  Casi siempre 10 20.0 20.0 82.0
Siempre 9 18.0 18.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Nota: la tabla representa las condiciones necesarias para una estabilidad laboral

Gréfico 5: Se brinda las condiciones necesarias para una estabilidad laboral
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Nota: el grafico representa las condiciones necesarias para una estabilidad laboral

Interpretacion

De acuerdo al cuestionario presentado a los 50 trabajadores respecto a:
Considera usted que la empresa le brinda las condiciones necesarias para
una estabilidad laboral; respondieron de la siguiente manera: el 18% casi

nunca, 44% a veces, 20% casi siempre y el 18% siempre.



ftem 04: Considera usted que los trabajadores son reconocidos e
incentivados por los logros o metas realizadas a corto plazo o

largo plazo

Tabla 29: Los trabajadores son reconocidos e incentivados por los logros

. ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje N
valido  acumulado

Casi nunca 14 28.0 28.0 28.0
A veces 9 18.0 18.0 46.0

Valido Casi siempre 19 38.0 38.0 84.0
Siempre 8 16.0 16.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Nota: la tabla representa a los trabajadores son reconocidos e incentivados por los logros

Grafico 6: Los trabajadores son reconocidos e incentivados por los logros
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Nota: el grafico representa a los trabajadores son reconocidos e incentivados por los logros

Interpretacion

De acuerdo al cuestionario presentado a los 50 trabajadores respecto a:
Considera usted que los trabajadores son reconocidos e incentivados por los
logros 0 metas realizadas a corto plazo o largo plazo; respondieron de la
siguiente manera: el 28% casi nunca, 18% a veces, 38% casi siempre y el

16% siempre.



ftem 05: Considera usted que la remuneracién mensual que recibe es acorde

con el trabajo que realiza

Tabla 30: La remuneracion mensual es acorde con el trabajo que realiza

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje  Porcentaje

valido  acumulado
Casi nunca 5 10.0 10.0 10.0
A veces 11 22.0 22.0 32.0
Valido Casi siempre 16 32.0 32.0 64.0
Siempre 18 36.0 36.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Nota: la tabla representa la remuneracion mensual es acorde con el trabajo que realiza

Gréfico 7: La remuneracion mensual es acorde con el trabajo que realiza

40.0

35.0

30.0

25.0

20.0

10.0

5.0

0.0 )
Casi nunca A veces

@ Series1 10.0 22.0

Nota: el grafico representa la remuneracion mensual es acorde con el trabajo que realiza

Interpretacion

Casi siempre
32.0

Siempre
36.0

De acuerdo al cuestionario presentado a los 50 trabajadores respecto a:

Considera usted gque la remuneracion mensual que recibe es acorde con el

trabajo que realiza; respondieron de la siguiente manera: el 10% casi hunca,

22% a veces, 32% casi siempre y el 36% siempre.



item 06: Considera usted que la remuneracion mensual que recibe es acorde

con el mercado laboral

Tabla 31: La remuneracién mensual es acorde con el mercado laboral

. ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje N
valido  acumulado

Casi nunca 9 18.0 18.0 18.0

A veces 8 16.0 16.0 34.0
Valido

Casi siempre 33 66.0 66.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Nota: la tabla representa la remuneracion mensual es acorde con el mercado laboral

Grafico 8: La remuneracion mensual es acorde con el mercado laboral
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Nota: el grafico representa la remuneracion mensual es acorde con el mercado laboral

Interpretacion

De acuerdo al cuestionario presentado a los 50 trabajadores respecto a:
Considera usted gque la remuneracion mensual que recibe es acorde con el
mercado laboral; respondieron de la siguiente manera: el 18% casi nunca,

16% a veces y el 66% casi siempre.



ftem 07: A usted le gusta participar en trabajos grupales

Tabla 32: Le gusta participar en trabajos grupales

. ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido  acumulado

A veces 17 34.0 34.0 34.0

Casi siempre 25 50.0 50.0 84.0
Valido

Siempre 8 16.0 16.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Nota: la tabla representa si le gusta participar en trabajos grupales

Gréfico 9: Le gusta participar en trabajos grupales
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Nota: el grafico representa si le gusta participar en trabajos grupales

Interpretacion

De acuerdo al cuestionario presentado a los 50 trabajadores respecto a: A
usted le gusta participar en trabajos grupales; respondieron de la siguiente

manera: el 34% a veces, 50% casi siempre y el 16% siempre.



ftem 08: Considera usted que compartes sus conocimientos, puntos de

vistas y experiencia con los colegas de trabajo

Tabla 33: Comparte sus puntos de vistas y experiencia con los colegas

. ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje N
valido  acumulado

Casi nunca 8 16.0 16.0 16.0
A veces 9 18.0 18.0 34.0

Valido  Casi siempre 21 42.0 42.0 76.0
Siempre 12 24.0 24.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Nota: la tabla representa si comparte sus puntos de vistas y experiencia con los colegas

Gréfico 10: Comparte sus puntos de vistas y experiencia con los colegas
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Nota: el grafico representa si comparte sus puntos de vistas y experiencia con los colegas

Interpretacion

De acuerdo al cuestionario presentado a los 50 trabajadores respecto a:
Considera usted que compartes sus conocimientos, puntos de vistas y
experiencia con los colegas de trabajo; respondieron de la siguiente manera:

el 16% casi nunca, 18% a veces, 42% casi siempre y el 24% siempre.



item 09: Cree usted que la empresa fomenta el reconocimiento del buen

trabajo

Tabla 34: La empresa fomenta el reconocimiento del buen trabajo

. ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje N
valido  acumulado

Casi nunca 18 36.0 36.0 36.0
A veces 8 16.0 16.0 52.0

Valido Casi siempre 20 40.0 40.0 92.0
Siempre 4 8.0 8.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Nota: la tabla representa la empresa fomenta el reconocimiento del buen trabajo

Gréfico 11: La empresa fomenta el reconocimiento del buen trabajo
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Nota: el grafico representa la empresa fomenta el reconocimiento del buen trabajo

Interpretacion

De acuerdo al cuestionario presentado a los 50 trabajadores respecto a:
Cree usted que la empresa fomenta el reconocimiento del buen trabajo;
respondieron de la siguiente manera: el 36% casi nunca, 16% a veces, 40%

casi siempre y el 8% siempre.



ftem 10: Alguien del trabajo estimula su desarrollo laboral

Tabla 35: Estimulacién de desarrollo laboral en el trabajo

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje  Porcentaje

valido  acumulado
Casi nunca 5 10.0 10.0 10.0
A veces 17 34.0 34.0 44.0
Valido Casi siempre 10 20.0 20.0 64.0
Siempre 18 36.0 36.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
Nota: la tabla representa la estimulacién de desarrollo laboral en el trabajo
Gréfico 12: Estimulacion de desarrollo laboral en el trabajo
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Nota: el grafico representa la estimulacién de desarrollo laboral en el trabajo

Interpretacion

De acuerdo al cuestionario presentado a los 50 trabajadores respecto a:

Alguien del trabajo estimula su desarrollo laboral; respondieron de la

siguiente manera: el 10% casi nunca, 34% a veces, 20% casi siempre y el

36% siempre.



ftem 11: Tiene usted una meta personal dentro de la empresa

Tabla 36: Se tiene una meta personal dentro de la empresa

. ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido  acumulado

Casi nunca 9 18.0 18.0 18.0
A veces 22 44.0 44.0 62.0

Valido Casi siempre 10 20.0 20.0 82.0
Siempre 9 18.0 18.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Nota: la tabla representa si se tiene una meta personal dentro de la empresa

Gréfico 13: Se tiene una meta personal dentro de la empresa
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Nota: el grafico representa si se tiene una meta personal dentro de la empresa

Interpretacion

De acuerdo al cuestionario presentado a los 50 trabajadores respecto a:
Tiene usted una meta personal dentro de la empresa; respondieron de la
siguiente manera: el 18% casi nunca, 44% a veces, 20% casi siempre y el

18% siempre.



ftem 12: Usted siente que estd motivado para lograr metas tus metas

personales

Tabla 37: Estan motivado para lograr metas tus metas personales

. ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje N
valido  acumulado

Casi nunca 14 28.0 28.0 28.0
A veces 9 18.0 18.0 46.0

Valido Casi siempre 19 38.0 38.0 84.0
Siempre 8 16.0 16.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Nota: la tabla representa si estan motivado para lograr metas tus metas personales

Gréfico 14: Estdn motivado para lograr metas tus metas personales
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Nota: el grafico representa si estan motivado para lograr metas tus metas personales

Interpretacion

De acuerdo al cuestionario presentado a los 50 trabajadores respecto a:
Usted siente que esta motivado para lograr metas tus metas personales;
respondieron de la siguiente manera: el 28% casi nunca, 18% a veces, 38%

casi siempre y el 16% siempre.



ftem 13: Usted observa oportunidades de crecimiento en la entidad

Tabla 38: Se observa oportunidades de crecimiento en la entidad

. ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido  acumulado

Casi nunca 5 10.0 10.0 10.0
A veces 17 34.0 34.0 44.0

Valido Casi siempre 20 40.0 40.0 84.0
Siempre 8 16.0 16.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Nota: la tabla representa si se observa oportunidades de crecimiento en la entidad

Gréfico 15: Se observa oportunidades de crecimiento en la entidad
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Nota: el grafico representa si se observa oportunidades de crecimiento en la entidad

Interpretacion

De acuerdo al cuestionario presentado a los 50 trabajadores respecto a:
Usted observa oportunidades de crecimiento en la entidad; respondieron de
la siguiente manera: el 10% casi nunca, 34% a veces, 40% casi siempre y el

16% siempre.



ftem 14: La entidad impulsa su crecimiento laboral

Tabla 39: La entidad impulsa su crecimiento laboral

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje

valido
A veces 17 34.0 34.0
Casi siempre 25 50.0 50.0
Valido
Siempre 8 16.0 16.0
Total 20 100.0 100.0
Nota: la tabla representa la entidad impulsa su crecimiento laboral
Gréfico 16: La entidad impulsa su crecimiento laboral
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Nota: el grafico representa la entidad impulsa su crecimiento laboral

Interpretacion

De acuerdo al cuestionario presentado a los 50 trabajadores respecto a: La

entidad impulsa su crecimiento laboral; respondieron de la siguiente manera:

el 34% a veces, 50% casi siempre y el 16% siempre.



ftem 15: Considera usted que demuestra eficiencia en el trabajo

Tabla 40: Se demuestra la eficiencia en el trabajo

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado

Nunca 3 6.0 6.0 6.0
Casi nunca 8 16.0 16.0 22.0
Vélido  Casi siempre 24 48.0 48.0 70.0
Siempre 15 30.0 30.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
Nota: la tabla representa si se demuestra la eficiencia en el trabajo
Gréfico 17: Se demuestra la eficiencia en el trabajo
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Nota: el grafico representa si se demuestra la eficiencia en el trabajo

Interpretacion

De acuerdo al cuestionario presentado a los 50 trabajadores respecto a:

Considera usted que demuestra eficiencia en el trabajo; respondieron de la

siguiente manera: el 6% nunca, 16% casi nunca, 48% casi siempre y el 30%

siempre.



tem 16: Se realiza evaluaciones de eficiencia dentro de la entidad

Tabla 41: Se realiza evaluaciones de eficiencia dentro de la entidad

. ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje N
valido  acumulado

Casi nunca 13 26.0 26.0 26.0
A veces 9 18.0 18.0 44.0

Valido Casi siempre 19 38.0 38.0 82.0
Siempre 9 18.0 18.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Nota: la tabla representa si se realiza evaluaciones de eficiencia dentro de la entidad

Grafico 18: Se realiza evaluaciones de eficiencia dentro de la entidad
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Nota: el grafico representa si se realiza evaluaciones de eficiencia dentro de la entidad

Interpretacion

De acuerdo al cuestionario presentado a los 50 trabajadores respecto a: Se
realiza evaluaciones de eficiencia dentro de la entidad; respondieron de la
siguiente manera: el 26% casi nunca, 18% a veces, 38% casi siempre y el

18% siempre.



ftem 17: Considera usted que asume todos los trabajos que se le presentan

Tabla 42: Se asume todos los trabajos que se le presentan

. ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje N
valido  acumulado

Valido

Casi nunca
A veces

Casi siempre
Siempre

Total

26 52.0 52.0 52.0

5 10.0 10.0 62.0
10 20.0 20.0 82.0
9 18.0 18.0 100.0
50 100.0 100.0

Nota: la tabla representa si se asume todos los trabajos que se le presentan

Gréfico 19: Se asume todos los trabajos que se le presentan
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Nota: el grafico representa si se asume todos los trabajos que se le presentan

Interpretacion

De acuerdo al cuestionario presentado a los 50 trabajadores respecto a:

Considera usted que asume todos los trabajos que se le presentan;

respondieron de la siguiente manera: el 52% casi nunca, 10% a veces, 20%

casi siempre y el 18% siempre.



ftem 18: Considera usted que existe un trabajo de equipo para el

cumplimiento de metas

Tabla 43: Existe un trabajo de equipo para el cumplimiento de metas

. ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje N
valido  acumulado

Casi nunca 22 44.0 44.0 44.0
A veces 7 14.0 14.0 58.0

Valido Casi siempre 13 26.0 26.0 84.0
Siempre 8 16.0 16.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Nota: la tabla representa si existe un trabajo de equipo para el cumplimiento de metas

Gréfico 20: Existe un trabajo de equipo para el cumplimiento de metas
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Nota: el grafico representa si existe un trabajo de equipo para el cumplimiento de metas

Interpretacion

De acuerdo al cuestionario presentado a los 50 trabajadores respecto a:
Considera usted que existe un trabajo de equipo para el cumplimiento de
metas; respondieron de la siguiente manera: el 44% casi nunca, 14% a

veces, 26% casi siempre y el 16% siempre.



ftem 19: Considera que usted tiene compromiso con la entidad

Tabla 44: Tiene un compromiso con la entidad

. ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido  acumulado

Casi nunca 17 34.0 34.0 34.0
A veces 12 24.0 24.0 58.0

Valido Casi siempre 8 16.0 16.0 74.0
Siempre 13 26.0 26.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Nota: la tabla representa si se tiene un compromiso con la entidad

Gréfico 21: Tiene un compromiso con la entidad
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Nota: el grafico representa si se tiene un compromiso con la entidad

Interpretacion

De acuerdo al cuestionario presentado a los 50 trabajadores respecto a:
Considera que usted tiene compromiso con la entidad; respondieron de la
siguiente manera: el 34% casi nunca, 24% a veces, 16% casi siempre y el

26% siempre.



item 20: Como trabajador usted soluciona los problemas inmediatos en su

trabajo

Tabla 45: Se soluciona los problemas inmediatos en su trabajo

. ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje N
valido  acumulado

Casi nunca 9 18.0 18.0 18.0

A veces 15 30.0 30.0 48.0
Valido

Casi siempre 26 52.0 52.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Nota: la tabla representa si se soluciona los problemas inmediatos en su trabajo

Gréfico 22: Se soluciona los problemas inmediatos en su trabajo
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Nota: el grafico representa si se soluciona los problemas inmediatos en su trabajo

Interpretacion

De acuerdo al cuestionario presentado a los 50 trabajadores respecto a:
Como trabajador usted soluciona los problemas inmediatos en su trabajo;
respondieron de la siguiente manera: el 18% casi nunca, 30% a veces, y el

52% casi siempre.



item 21: Considera que su entorno laboral influye en la ejecucion de las

actividades

Tabla 46: Su entorno laboral influye en la ejecucion de las actividades

. ~ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje N
valido  acumulado

Casi nunca 11 22.0 22.0 22.0
A veces 10 20.0 20.0 42.0

Vélido  Casi siempre 21 42.0 42.0 84.0
Siempre 8 16.0 16.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Nota: la tabla representa si su entorno laboral influye en la ejecucion de las actividades

Gréfico 23: Su entorno laboral influye en la ejecucion de las actividades
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Nota: el grafico representa si su entorno laboral influye en la ejecucién de las actividades

Interpretacion

De acuerdo al cuestionario presentado a los 50 trabajadores respecto a:
Considera que su entorno laboral influye en la ejecucion de las actividades;
respondieron de la siguiente manera: el 22% casi nunca, 20% a veces, 42%

casi siempre y el 16% siempre.



item 22: Considera usted que se anticipa y da soluciones inmediatas a las

necesidades en su area

Tabla 47: Se anticipa soluciones inmediatas a las necesidades en su area

. ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje N
valido  acumulado

Casi nunca 15 30.0 30.0 30.0
A veces 10 20.0 20.0 50.0

Valido Casi siempre 15 30.0 30.0 80.0
Siempre 10 20.0 20.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Nota: la tabla representa si se anticipa soluciones inmediatas a las necesidades en su area

Gréfico 24: Se anticipa soluciones inmediatas a las necesidades en su area
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Nota: el grafico representa si se anticipa soluciones inmediatas a las necesidades en su area

Interpretacion

De acuerdo al cuestionario presentado a los 50 trabajadores respecto a:
Considera usted que se anticipa y da soluciones inmediatas a las
necesidades en su area; respondieron de la siguiente manera: el 30% casi

nunca, 20% a veces, 30% casi siempre y el 20% siempre.



ftem 23: Considera usted que tiene los conocimientos necesarios para

cumplir con los objetivos del area

Tabla 48: Conocimientos necesarios para cumplir con los objetivos del &rea

. ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje N
valido  acumulado

Casi nunca 23 46.0 46.0 46.0
A veces 10 20.0 20.0 66.0

Valido Casi siempre 13 26.0 26.0 92.0
Siempre 4 8.0 8.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Nota: la tabla representa los conocimientos necesarios para cumplir con los objetivos del area

Gréfico 25: Conocimientos necesarios para cumplir con los objetivos del area
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Nota: el grafico representa los conocimientos necesarios para cumplir con los objetivos del area

Interpretacion

De acuerdo al cuestionario presentado a los 50 trabajadores respecto a:
Considera usted que tiene los conocimientos necesarios para cumplir con
los objetivos del area; respondieron de la siguiente manera: el 46% casi

nunca, 20% a veces, 26% casi siempre y el 8% siempre.



item 24: Existe un balance entre la vida profesional y personal para lograr

Sus metas

Tabla 49: Hay un balance entre la vida profesional y personal

. ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje N
valido  acumulado

Casi nunca 22 44.0 44.0 44.0
A veces 10 20.0 20.0 64.0

Valido Casi siempre S 10.0 10.0 74.0
Siempre 13 26.0 26.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Nota: la tabla representa si hay un balance entre la vida profesional y personal

Gréfico 26: Hay un balance entre la vida profesional y personal
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Nota: el grafico representa si hay un balance entre la vida profesional y personal

Interpretacion

De acuerdo al cuestionario presentado a los 50 trabajadores respecto a:
Existe un balance entre la vida profesional y personal para lograr sus metas;
respondieron de la siguiente manera: el 44% casi nunca, 20% a veces, 10%

casi siempre y el 26% siempre.



item 25: Considera usted que la entidad incentiva la participaciéon de todo el

personal para el desarrollo de las actividades institucionales

Tabla 50: La entidad incentiva la participacion de todo el personal

. ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje N
valido  acumulado

Casi nunca 26 52.0 52.0 52.0
A veces 5 10.0 10.0 62.0

Valido Casi siempre 10 20.0 20.0 82.0
Siempre 9 18.0 18.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Nota: la tabla representa si la entidad incentiva la participacion de todo el personal

Gréfico 27: La entidad incentiva la participacion de todo el personal
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Nota: el grafico representa si la entidad incentiva la participacion de todo el personal

Interpretacion

De acuerdo al cuestionario presentado a los 50 trabajadores respecto a:
Considera usted que la entidad incentiva la participacion de todo el personal
para el desarrollo de las actividades institucionales; respondieron de la
siguiente manera: el 52% casi nunca, 10% a veces, 20% casi siempre y el

18% siempre.



ftem 26: Existe comunicacion interna para solucionar los problemas y

necesidades de la entidad

Tabla 51: Existe comunicacion interna para solucionar los problemas

. ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje N
valido  acumulado

Casi nunca 22 44.0 44.0 44.0
A veces 7 14.0 14.0 58.0

Valido  Casi siempre 13 26.0 26.0 84.0
Siempre 8 16.0 16.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Nota: la tabla representa si existen comunicacion interna para solucionar los problemas

Gréfico 28: Existen comunicacion interna para solucionar los problemas
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Nota: el grafico representa si existen comunicacion interna para solucionar los problemas

Interpretacion

De acuerdo al cuestionario presentado a los 50 trabajadores respecto a:
Existen comunicacion interna para solucionar los problemas y necesidades
de la entidad; respondieron de la siguiente manera: el 44% casi nunca, 14%

a veces, 26% casi siempre y el 16% siempre.



