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Resumen 

 

 
El trabajo de investigación titulado: “Motivación en la evaluación de desempeño 

de los colaboradores de una entidad financiera, Jesús María, 2022” tuvo como 

objetivo determinar la influencia de la motivación en la evaluación de desempeño 

de los trabajadores de una entidad financiera, Jesús María, 2022. 

 
La metodología fue tipo básica, buscó información sobre la problemática de 

investigación, el diseño no experimental, no hubo manipulación de las variables 

de estudio, fue de corte transversal – correlacional causal. La muestra fue 

conformada por 70 colaboradores de la entidad bancaria, se aplicaron dos 

cuestionarios uno sobre la motivación y la evaluación de desempeño 

respectivamente, ambos cumplieron con los requisitos de validez por juicio de 

expertos y la confiabilidad cuyos resultados fueron altos. El método que se utilizó 

fue el hipotético deductivo, para la prueba de hipótesis se utilizó la prueba Chi-

cuadrada. 

El resultado obtenido fue que la motivación influye en la evaluación de 

desempeño ya que existe una alta variabilidad de 83.60%, el cual es el punto de 

corte para el modelo de análisis y es reforzado por p = 0,000 < a 0.05. 

 

 
Palabras clave: Motivación, evaluación de desempeño, gerencia, objetivos.
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Abstract 
 

 

The research work entitled: "Motivation in the performance evaluation of the 

employees of a financial entity, Jesús María, 2022" aimed to determine the influence 

of motivation in the performance evaluation of the workers of a financial entity, Jesús 

María, 2022. 

 

The methodology was basic type, it sought information on the research problem, the 

non-experimental design, there was no manipulation of the study variables, it was 

cross-sectional - correlational causal. The sample was made up of 70 collaborators 

of the bank, two questionnaires were applied, one on motivation and performance 

evaluation, respectively, both met the validity requirements by expert judgment and 

reliability, the results of which were high. The method that was obtained was the 

hypothetical deductive, for the hypothesis test the Chi-square test was obtained. 

 

The result obtained was that motivation influences performance evaluation since 

there is a high overload of 83.60%, which is the cut-off point for the analysis model 

and is reinforced by p = 0.000 < 0.05. 

 

 

Keywords: Motivation, performance evaluation, management, objec



 

1 
 

I. INTRODUCCIÓN 

 

Actualmente, las organizaciones vienen recuperándose de la crisis que trajo 

consigo la pandemia COVID-19. Uno de los sectores más importantes que pudo 

seguir funcionando tras el estado de emergencia fueron las entidades financieras ya 

que era necesaria la captación y colocación de dinero para sostener la economía 

del país. Sin embargo, fue complicado motivar al personal para el cumplimiento de 

los objetivos y por ende salir victoriosos en la evaluación de desempeño. 

A nivel internacional, resultó difícil adaptarse a las nuevas medidas que trajo 

consigo los estragos de la pandemia para evitar el contagio, teniendo como función 

principal en las organizaciones hacer que sus colaboradores luchen por sus 

objetivos. Ante ello, Albano et al. (2021) mencionaron que la coyuntura e 

incertidumbre de la pandemia por el Coronavirus generó temor y estrés a las 

personas, provocando cansancio mental, el cual influenció tanto en la vida personal 

como en la motivación y su desempeño en la empresa. Por ello, la tensión por el 

alcance de las metas, ocasionó un reto para las compañías en todos los países. 

En el contexto nacional, Melgarejo (2021), directora de Recursos Humanos 

de G4S Perú mencionó que mantener a un grupo motivado es necesario para toda 

organización. Es significativa la relación entre el manejo de emociones, el modo de 

satisfacción en la empresa y la productividad. De tal manera que se mantengan 

motivados para el logro de los objetivos. Entonces, la motivación laboral debe darse 

planificándose una estrategia que permita el desempeño impecable de los 

colaboradores ayudando al cumplimiento de las metas organizacionales. 

A nivel local, se estableció la importancia de la motivación laboral en las 

organizaciones siendo vital trabajar en el manejo de sus emociones y las habilidades 

blandas para brindar un mejor servicio al cliente. Según, Calderón (2019) los altos 

mandos, a diferencias de los líderes de la antigüedad tienen mayor razonamiento y 

empatía, reconocen sus defectos y buscan una mejora continua realizando una 

retroalimentación constante a sus colaboradores en cuanto al desempeño. Entonces, 

mantener motivado a los empleados depende de los supervisores, quienes los 

deben guiar, ayudar a desarrollar sus talentos y acompañar constantemente para el 

cumplimiento de las metas por lo que requieren un tiempo determinado en el mes 

para realizar el feedback y seguimiento al colaborador. 
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La entidad bancaria en estudio está dedicada a la atención de requerimientos, 

mediante aclaraciones de deudas y ofreciendo la venta de servicios y productos 

bancarios a través del Contact Center, teniendo una cultura de familiaridad y actitud 

positiva, contando con un equipo especializado para dar un excelente servicio al 

cliente y dando soluciones sostenibles de calidad a lo largo 18 años de existencia.  

Esta organización ofrece una experiencia laboral y personal   donde fomenta nuevas 

oportunidades de crecimiento afianzando un entorno de respeto, colaboración e 

integridad, con procesos de distinción: La atracción de talento, evaluación, 

aprendizaje y desarrollo, etc. Sin embargo, tras la emergencia nacional dejaron de 

tomar como prioridad al recurso más esencial en la organización: el capital humano, 

generando desmotivación y por lo tanto bajos resultados en la medición de 

desempeño. 

Tras la última encuesta de satisfacción en la entidad financiera, se evidenció 

comentarios notablemente negativos respecto a las variables del presente trabajo y 

en los testimonios se pudieron evaluar los motivos. Todo comenzó por los abruptos 

cambios en la compañía por la pandemia del COVID-19. Ante ello, la falta de 

motivación laboral en la organización se genera por la falta de retroalimentación a sus 

colaboradores ocasionado por la conexión constante en el sistema ya que se toma 

prioridad a la medición del tiempo que los asesores están atendiendo a los clientes.  

En tal sentido, es importante controlar dicha conexión, no obstante, es primordial 

verificar el cumplimiento de sus funciones, brindarles oportunidades de mejora en la 

atención y de esta manera revisar si es necesario ejecutar planes de acción que 

permitan asegurar que los resultados para la empresa sean eficientes, ello conlleva 

reexaminar la calidad de llamadas para cumplir con los criterios de satisfacción al 

cliente en la gestión diaria. 

Otra causa que incurre en el problema es la falta de retos por el trabajo 

monótono. Los jóvenes que ingresan a la empresa son en su mayoría estudiantes 

de Institutos y Universidades, los cuales estudian y trabajan a la vez buscando un 

crecimiento laboral en el futuro. Éstos tienen como responsabilidad atender  llamadas 

respecto a temas de bloqueos de tarjetas, préstamos, aclaraciones de deuda, 

reclamos, ventas entre otros, generando una amplia variedad de casos y 

seguimientos diarios, pero a pesar de que los agentes conocen sus 

responsabilidades al momento del ingreso muestran insatisfacción en sus labores. 
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Muchas veces esto ocurre porque sienten que no les dan la oportunidad de asumir 

otras misiones mostrando como consecuencia desmotivación para el cumplimiento de 

sus funciones. 

Antes del estado de emergencia, el reconocimiento en la entidad financiera 

era semanal con las “llamadas WIN”, en las cuales cada supervisor postulaba a uno 

de sus colaboradores con la mejor llamada de servicio a fin de que reciba las 

felicitaciones de jefatura, lo cual motivaba al personal a seguir esforzándose y ser 

reconocido en el comité. Sin embargo, posteriormente estos reconocimientos solo se 

daban ocasionalmente aminorando la motivación en los trabajadores. 

Asimismo, desde que comenzó la pandemia por el COVID19, cambió la forma 

de trabajar en la empresa. Esta entidad financiera contaba inicialmente con una sede 

en Jesús María, pero por las medidas de prevención y el distanciamiento social tuvo 

que aperturar varias sedes en Lima generando que cada vez que un piso se iba de 

cuarentena por contagio masivo, los colaboradores sean derivados a otro local, 

muchas veces ubicándose lejos de sus domicilios, resultando complicado llegar a las 

oficinas y siendo afectados por el temor a la infestación al tomar varios buses para 

arribar al destino. 

Los efectos que trae consigo el problema presentado rigen desde un bajo 

rendimiento, debilitamiento de la relación laboral con los demás colaboradores, 

tardanzas, incremento de descansos médicos y faltas e incluso la decisión de 

abandonar la empresa generando la alta rotación de personal en la entidad financiera 

y, por lo tanto, al no cumplir los objetivos mensuales, no obtener el resultado 

esperado en la evaluación de desempeño mensual afectando así a las metas de la 

organización. Al respecto, Ariel, López y Vélez (2018) mencionaron que las 

consecuencias más próximas son la falta de crecimiento en la compañía, el 

cansancio y estrés, poco manejo de emociones, aumento de conflictos y baja 

productividad. 

La empresa presenta problemas en el desempeño laboral debido a 

disminución de motivación de los trabajadores. Por ello, se plantea la siguiente 

interrogante como problema general: ¿Cuál es la influencia de la motivación en la 

evaluación de desempeño de los colaboradores de una entidad financiera, Jesús 

María, 2022? 
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Y los problemas específicos: (i) ¿Cuál es la influencia de la motivación en la calidad 

en el trabajo de los colaboradores de una entidad financiera, Jesús María, 2022?; 

(ii) ¿Cuál es la influencia de la motivación en la eficiencia de los colaboradores de 

una entidad financiera, Jesús María, 2022?; (iii) ¿Cuál es la influencia de la 

motivación en los objetivos alcanzados de los colaboradores de una entidad 

financiera, Jesús María, 2022? 

La investigación se justifica a nivel práctico está basada por la baja motivación 

en la entidad financiera en estudio en la cual se darán alternativas de solución por 

medio de las sugerencias en la presente investigación. También, a nivel teórico, se 

encontraron algunos vacíos en ambas variables por lo que la teoría que respalda a la 

motivación es la clasificación de las necesidades de Abraham Maslow porque se 

identificó las que requerían los colaboradores para la motivación laboral mientras 

que la segunda variable está sustentada por la teoría respecto a la fijación de metas 

requiere plantearse objetivos que permitan una adecuada evaluación de desempeño. 

Finalmente, a nivel metodológico, se pretende comprobar la influencia de la 

motivación en la evaluación de desempeño, con la generación de instrumentos para 

medir las variables con la finalidad de recopilar la data principal para dar a conocer 

la información registrada mediante las encuestas a los colaboradores, las cuales 

posteriormente se comprobaron mediante los resultados de los análisis descriptivos 

e inferenciales. 

Como objetivo general: Determinar la influencia de la motivación en la 

evaluación de desempeño de los colaboradores de una entidad financiera, Jesús 

María, 2022; y, los específicos: (i) Determinar la influencia de la motivación en la 

calidad en el trabajo de los colaboradores de una entidad financiera, Jesús María, 

2022; (ii) Determinar la influencia la motivación en la eficiencia de los colaboradores 

de una entidad financiera, Jesús María, 2022; y, (iii) Determinar la influencia de la 

motivación en lo objetivos alcanzados de los colaboradores de una entidad 

financiera, Jesús María, 2022. 
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Se formula la hipótesis general: La motivación influye en la evaluación de 

desempeño de los colaboradores de una entidad financiera, Jesús María, 2021; y 

como hipótesis específicas: (i) La motivación influye en la calidad en el trabajo de 

los colaboradores de una entidad financiera, Jesús María, 2022; (ii) La motivación 

influye en la eficiencia de los colaboradores de una entidad financiera, Jesús María, 

2022; y, (iii) La motivación influye en los objetivos alcanzados de los colaboradores 

de una entidad financiera, Jesús María, 2022.
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II. MARCO TEÓRICO 
 
En el contexto nacional, Geraldo et al. (2021), en la revista de investigación sobre el 

modelo factorial en la motivación y desempeño docente. El objetivo fue analizar la 

motivación y el desempeño de los maestros para definir un modelo factorial de 

predicción. La metodología que usó fue de enfoque cuantitativo de carácter 

predictivo, investigación básica, el nivel descriptivo y el diseño no experimental, cuya 

población fueron 59 maestros y 107 alumnos. Luego de la investigación, los autores 

concluyeron, la motivación es primordial para el éxito en el conocimiento   y proceso de 

aprendizaje, sus dimensiones favorecen para obtener buenos resultados. 

Asimismo, Torres, et al. (2021) en su artículo de investigación, tuvo como fin 

determinar la relación entre la motivación de los trabajadores y su desempeño 

laboral. La metodología que se utilizó fue de tipo aplicada, el nivel de investigación 

descriptivo y el diseño no experimental. Luego del procedimiento los autores 

concluyeron que la motivación de los trabajadores de la institución era baja 

generando poco esfuerzo al momento de realizar las actividades asignadas. 

Asimismo, el desempeño laboral fue inadecuado reflejado y la impuntualidad al 

momento de presentar las tareas y la baja productividad. Por ello, la existencia de 

inconvenientes internos en la organización está ligada directamente con la 

motivación laboral. 

Así también, Chuctaya (2020), cuya investigación tuvo como objetivo proponer 

la ejecución de la evaluación de 360 grados para el área de Gestión Humana de una 

organización. La metodología que se utilizó fue de tipo exploratoria – cualitativa. 

Luego del procedimiento el autor concluyó que los indicadores afirman que sí existe 

relación positiva del r= 0,899 entre ambas variables. Al finalizar la investigación, se 

recomendó que el área de Recursos Humanos continúe generando distintas 

herramientas para conocer el trabajo que realiza el personal e implementar diferentes 

tipos de capacitación y talleres para elevar sus conocimientos y competencias. 

Por otro lado, Fuentes y Callata (2018) en el artículo de investigación, cuyo 

objetivo fue determinar la relación entre la motivación y el desempeño empresarial. 

La metodología que utilizaron fue de tipo básica, el nivel de la investigación 

descriptiva, método correlacional y el diseño no experimental. 
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 Luego del procedimiento los autores concluyeron que una alta motivación 

favorece a la organización, generando un óptimo desempeño buscando la eficacia y 

eficiencia con todos los miembros de la organización. 

Castro, Zela y Zuta (2018) en el artículo de investigación que tuvo como 

objetivo determinar la influencia de la motivación en el desempeño. La metodología 

fue básica, con un diseño de estudio descriptivo, correlacional comparativo y de corte 

transversal. Luego de la investigación, los autores concluyeron que la motivación 

tiene una influencia en el desempeño de los maestros de la empresa. 

A nivel internacional se tienen los siguientes antecedentes: Verdesoto (2021) 

cuya tesis tuvo como objetivo analizar la motivación y el desempeño de los 

colaboradores administrativos de la organización. La metodología que se practicó 

fue una investigación cuantitativa, descriptiva, correlacional y no experimental. Luego 

de la investigación, el autor concluyó, respecto a factores intrínsecos, los 

trabajadores de la organización los colaboradores realizan sus funciones con un real 

agrado y felicidad buscando el logro de los objetivos. En cambio, en los factores 

extrínsecos, sienten que no todos son reconocidos por sus labores ya que no hay 

premiaciones públicas y pocas oportunidades de crecimiento desmotivando su 

trabajo. 

Asimismo, Benavides, et al. (2020) en el artículo académico tuvo como 

objetivo analizar la motivación y el desempeño laboral de los trabajadores de una 

Municipalidad; en cuanto a la metodología utilizó un enfoque mixto e investigación 

descriptiva. Luego de la investigación los autores concluyeron que la presente 

investigación ayudó a determinar que un 25% de los colaboradores no están 

satisfechos ni insatisfechos respecto a cubrir sus necesidades primarias de acuerdo 

con el trabajo realizado en la organización. 

Por otro lado, Gonzáles, et al. (2020) tuvo como objetivo de estudio el efecto 

que genera la motivación en el desempeño laboral de los trabajadores 

pertenecientes a las PYMES. La metodología que utilizó fue de tipo básica, el nivel 

de la investigación descriptivo y el diseño no experimental. Luego del procedimiento 

el autor concluyó, los colaboradores, en su mayoría, afirman que existe motivación y 

satisfacción organizacional en la empresa. 
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Además, Sunyoto, Lely y Agus (2019) en el artículo de investigación tuvo 

como objetivo demostrar la influencia de la motivación, el conocimiento, el empeño 

y el ordenamiento de las leyes. La metodología que utilizó fue de tipo básica, el 

nivel de la investigación descriptivo y el diseño no experimental con una muestra 

de hasta 355 colaboradores. Luego del procedimiento el autor concluyó que 

ambas variables se unen para el cumplimiento a través del conocimiento. 

Para Peña y Villón (2018) en su trabajo cuyo objetivo fue analizar la 

influencia de la motivación en el talento y la determinación de elementos más 

resaltantes en el desempeño laboral. La metodología que utilizaron fue de tipo 

hermenéutico, el nivel de la investigación descriptiva y el diseño no experimental. Al 

finalizar el estudio, el autor concluyó que la conducta de un colaborador en una 

empresa se rige en cuanto a los reconocimientos que existan con el fin de que 

puedan satisfacer sus necesidades de acuerdo con el clima y satisfacción laboral. 

Respecto a las teorías de la motivación laboral, se tiene a: (i) la teoría de la 

clasificación de las necesidades de Abraham Maslow (Citado por Pérez, 2018), 

quien mencionó mediante una pirámide las necesidades que tiene el ser humano: 

físicas, de seguridad, sociales, de autoestima y autorrealización. Mediante esta 

teoría, los colaboradores se sienten motivados para lograr cada tipo de 

necesidades subdivididas en orden ascendente. El objetivo de los colaboradores 

en dicha clasificación es llegar a la autorrealización A esta teoría se suma García 

et al. (2021), quienes mencionaron que los colaboradores que no se adapten a 

dichas necesidades tendrían como resultado, trabajadores no satisfechos. Por lo 

tanto, para que una persona llegue a cumplir sus necesidades de autosuperación, 

ha tenido que conseguir su motivo de ser, dando como resultado un horizonte 

más elevado de satisfacción que le favorezca cumplir sus objetivos y trascender 

en el entorno donde vive. 

(ii) La teoría       de las metas donde Huilcapi y Castro (2017) cita a Edwin Locke 

(1968) y mencionaron que esta teoría determina que los trabajadores se fijan metas 

para poder conseguirlas. Para dicho cumplimiento, se automotivan con 

capacidades que permitan alcanzarlas. 

 También, Gómez et al. (2022) indicaron que los colaboradores que tienen 

objetivos laboran con ímpetu para alcanzarlos por lo que tienen mejor desempeño 

que los trabajadores que no los tienen.  
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Asimismo, afirmaron que lo posible que las metas más complicadas sean 

aprobadas, están llevaran a niveles mayores de desempeño que las metas 

sencillas o la falta de éstas. 

Dentro del marco teórico, se tiene la variable motivación laboral, donde Peña 

y Villón (2018) mencionaron que es el efecto de la relación de una persona y el 

estímulo que realiza la empresa con el fin de generar fundamentos que permitan el 

logro de las metas. También, comentaron que existen distintos conceptos de la 

motivación ya que cada colaborador lo define cómo lo siente.  

Para Llanga et al. (2019), la motivación es la unión de la palabra motivo y 

acción donde se busca el cumplimiento de los objetivos. Por lo cual, es el impulso 

que tienen los colaboradores, siendo parte de ellos mantener ideas propias y claras 

que se generan bajo el comportamiento de una persona.  

Asimismo, Marín y Placencia (2017) indicaron que la motivación en los 

trabajadores es una actitud interna que opera, dirige nuestras ideas y está ligada a 

los componentes que permiten guiar el comportamiento hacia una meta, la cual se 

mide de acuerdo con el porcentaje de cumplimiento del desempeño.  Además, 

Napolitano (2018), agregó que, por el lado de la psicología, la motivación es un 

conjunto de elementos dinámicos que promueven la conducta de una persona hacia 

un objetivo planteado. Por lo tanto, cada acto que se realiza sin motivo tiene alto 

valor de desbalance. Aguilar et al (2021) indicaron que la motivación para cada 

colaborador cambia constantemente por lo que las empresas deben percibirlo como 

una inversión a futuro para obtener mayores ingresos por lo que debe existir un 

excelente clima laboral con cambios que permitan evolucionar el desarrollo de las 

personas favoreciendo a la organización y el propósito de cada uno de ellos. 

    Respecto a las dimensiones de motivación laboral, Quispe y Torres (2021) 

mencionaron que la motivación intrínseca es interna, se genera cuando una 

persona se regocija en la actividad que realiza, considerándola inclusive como una 

recompensa. Son afectos que surgen de forma natural, internos y que inculcan la 

conducta en carencia de beneficios externos.  

Santander (2022) afirmó que la motivación intrínseca es aquella que crece 

desde lo profundo del ser humano y es autónomo a cualquier clase de estímulo del 

exterior. Mientras que la motivación extrínseca es la agrupación de actos que    se 

debe realizar para lograr un reconocimiento a nivel externo.  
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También, Cruz (2022) agregó que la motivación extrínseca busca una 

recompensa distinta a la que se lleva por trabajar. Es decir, desea conseguir que 

otra persona lo felicite por el mérito que está haciendo, reconociéndolo por esa labor 

extra.  

Así también, Torre (2016) afirmó que la motivación transcendental busca que 

una persona realice tareas por voluntad propia brindando un alto valor a la 

compañía. Por ello, lo que se busca es que dicha motivación se dé entre todos los 

miembros de trabajo, manteniendo de esa manera un estímulo conjunto.  

Para Pérez (2022), la motivación trascendente se origina cuando la persona 

brinda un servicio para cubrir las necesidades de otras personas por lo que 

trasciende. Es decir, va más allá del individuo.  

En base a la variable evaluación de desempeño, Rivero (2019) indicó que es 

un instrumento para dar a conocer la labor de los colaboradores y lo que se espera 

que logren, en base a ello reconocerlos, ver sus oportunidades de mejora, 

anticiparse al futuro revisando las fortalezas y debilidades de los colaboradores con 

el fin de que puedan realizar sus actividades de forma adecuada y mejorar las 

relaciones con los demás miembros de la organización.  

Asimismo, Ovalle (2019) mencionó que la evaluación de desempeño es una 

evaluación obtenida del colaborador y se usa para mejorar el cumplimiento de los 

objetivos. Los indicadores clave son la calidad en el trabajo, la eficiencia y los 

objetivos alcanzados. Además, Alles (2019) agregó que la evaluación de 

desempeño puede establecerse como partidario para direccionar un grupo de 

trabajadores. Entre sus primordiales objetivos se prioriza el crecimiento laboral de 

las personas y por ello la mejora de sus propios resultados y de la compañía 

general. También favorece al tener una relación más allegada del jefe con sus 

empleados, se comprenden mejor sus funciones, generando una oportuna plática 

referente a los que se compromete cada uno, facilitando encontrar la mejor manera 

de llegar a las metas. 

        Guartán (2019) afirmó que la segunda variable es una técnica que se realiza 

de acuerdo con las características de la empresa y se usa como estrategia. La 

evaluación en referencia es integral y requiere de métodos que deben ser revisados 

constantemente en los distintos departamentos de la organización con el fin de 

cumplir los objetivos y solucionar los problemas presentados. 
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        Respecto a las dimensiones de la segunda variable, la primera es calidad en 

el trabajo. Cruz (2018) mencionó que es la satisfacción de las necesidades de los 

colaboradores y que incluye los materiales y resultados en la organización. También 

afirmó que es el grado de complacencia o insatisfacción respecto al lugar de trabajo 

de los colaboradores, el cual cuando es positivo, es favorable para la organización, 

pero si es negativo impacta en el funcionamiento de esta.  

Por otro lado, Salas et al. (2021) agregaron que la calidad en el trabajo es 

una herramienta para alcanzar la competitividad gracias a las condiciones que 

generan el bienestar, los cuales son la continuidad laboral, el sueldo, la seguridad 

social, etc. Cruz (2018) mencionó que es la satisfacción de las necesidades de los 

colaboradores y que incluye los materiales y resultados en la organización. También 

afirmó que es el grado de complacencia o insatisfacción respecto al lugar de trabajo 

de los colaboradores, el cual cuando es positivo, es favorable para la organización, 

pero si es negativo impacta en el funcionamiento de esta. 

  En el caso de la eficiencia, es la relación que existe con los recursos que se 

usan y el cumplimiento del objetivo optimizando los materiales (Gómez, 2022). 

Sumado a este concepto, Fontalvo et al. (2018) la definieron como una componente 

principal en la empresa ya que va más allá de los objetivos, bienes y servicios 

usados para llegar a ellos. Es decir, toma a la eficiencia como técnica usando el 

método racional de los recursos para alcanzar unos claros resultados, evitando 

costos mayores e incrementando la productividad. 

  Finalmente, los objetivos alcanzados según More, Zea y Molina (2017) se 

basaron en exponer los objetivos o metas claras de la organización y todo lo que 

hace la persona para cumplirlos. Asimismo, Batalla et al. (2017) indicaron que se 

trata de un elemento fundamental que toda organización espera, los cuales deben 

ser medibles para de esa manera evaluar su desempeño y crear estrategias que 

permitan redefinirlas si es necesario. 
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I. METODOLOGÍA 

 

3.1 Tipo y diseño de investigación 
 

Según Concytec (2018) la investigación fue básica porque permitió enriquecer los 

conocimientos en base de inferencias a través de la hipótesis permitiendo generar 

nuevos conocimientos asignados a las teorías de la clasificación de las 

necesidades de Maslow y la teoría de las metas de Locke. 

        El diseño de investigación fue no experimental y de corte transversal porque 

la variable no fue manipulada dándose en un momento determinado. Por ello, la 

encuesta fue enviada al correo electrónico de los participantes mediante un link de 

Google Formulario. 

         Asimismo, fue correlacional causal porque buscaba determinar la causa o 

efecto que genera la variable independiente motivación en la variable dependiente 

evaluación de desempeño. 

 

3.2 Variables y operacionalización 
 

En cuanto a la motivación laboral Peña y Villón (2018) mencionó que es el efecto 

de la relación entre la persona y el estímulo generado por la empresa a fin de crear 

componentes que permitan incentivar al colaborador para el cumplimiento de los 

indicadores. 

   Cadena (2019) indica que en la evaluación de desempeño es una evaluación 

obtenida del colaborador y se usa para mejorar el cumplimiento de los objetivos. Se 

consideran empleados de todos los rangos y clientes. Los evaluadores llenan 

encuestas en línea a quienes se les asignó evaluar, luego la reportería de cada 

miembro es enviada al asesor evaluado. De esta manera, el mismo trabajador crea 

un plan de acción para su mejoría. 

 

3.3 Población, muestra y muestreo 

 
La población está compuesta por 170 colaboradores de la entidad 

financiera, entre varones y mujeres, que mantienen un promedio de 18 a 35 

años y trabajan en distintos turnos en la empresa. 
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   Quezada (2014) indicó que la población es un conjunto cuantioso 

conformado con continuidad, pero no siempre por personas. En la materia de 

estadística, el propósito es llegar a los datos acerca de una o más poblaciones 

a través de la separación de pequeños conjuntos. 

   La muestra fue de 70 trabajadores de la organización, quienes fueron 

escogidos por criterio de inclusión teniendo en cuenta su disponibilidad para ser 

encuestados. 

   Quezada (2014) manifestó que es un grupo reducido de una población 

calculado por el evaluador para llegar a puntos clave para realizar evaluaciones 

sobre la población. 

El muestreo de la presente investigación fue no probabilístico por conveniencia. 

 

3.4 Validez y confiabilidad 
 

Según la información obtenida de los encuestados, fue procesada mediante el 

programa SPSS versión 26, considerando el valor de Alfa de Cronbach (Anexo 

06) del instrumento de la investigación presentada, generando como resultado 

una confiabilidad de 0.910 en la variable motivación y 0.938 en la variable 

evaluación de desempeño demostrando de esta manera que es aplicable en la 

investigación. 

 

     3.5 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 

Se realizó una encuesta inicialmente orientada a una población de 17 

colaboradores con las mismas características que la de la investigación con el 

fin de obtener respuestas similares. Posteriormente, la encuesta fue aplicada a 

la muestra de la entidad financiera ubicada en Jesús María. 

 La herramienta que se usó fue un cuestionario con interrogantes de acuerdo 

con la escala de Likert en base a las dimensiones de ambas variables en estudio. 

Gómez (2016) mencionó que las encuestas usualmente son para saber los 

comentarios, medir las opiniones, los gustos y los hábitos de las personas. 

Hernández, et al (2014) en su estudio comentaron que el instrumento más 

utilizado es el cuestionario conformado por un grupo de interrogantes otorgado a 

cada participante con relación a una o más variables. 



 

14 
 

Tabla 1. Lista de expertos que validaron el instrumento  

N° Nombre de Experto Condición Resultado 

1 Dra. Ancaya Martínez, María del Carmen Temática y 
Metodólogo 

 

Aplicable 

2 Dra. Gonzales Huaytahuilca, Roxana  Temático y 
Metodólogo 

 

Aplicable 

3 Dra. Gonzales Sánchez, Aracelli del Carmen Temática y 
Metodólogo 

 

Aplicable 

4 Dr. Zarate Ruiz, Gustavo Temática y 
Metodólogo 

Aplicable 

       

     3.6 Procedimiento 
 

Para el procedimiento se usaron resultados estadísticos de SPSS mostrando 

tablas, gráficas de frecuencias y estadística inferencial para contrastar la 

hipótesis. En primer lugar, se realizó una encuesta por Google formularios 

compuesta por 15 preguntas de la variable motivación y 15 de la variable 

evaluación de desempeño respectivamente. Luego, se solicitó a la Universidad 

César Vallejo la carta de presentación, la cual fue entregada a la jefa de la 

entidad financiera solicitando la autorización para obtener información de la 

institución y así poder desarrollar el trabajo de investigación. Finalmente, con 

dicho permiso aprobado, se envió de la encuesta al correo electrónico de 70 

colaboradores de la entidad financiera permitiéndose de esta manera recolectar 

los datos para analizar los resultados, realizar la discusión, conclusiones y 

recomendaciones. 

 

       3.7 Método de análisis de datos 
 

Luego de la etapa de recopilación de datos con el formulario de Google enviado 

mediante un link a los colaboradores, se realizó la estadística descriptiva, 

porque se representó mediante tablas y gráficos con sus correspondientes 

interpretaciones y estadística inferencial con la prueba de hipótesis. Asimismo, 

la información se obtuvo a través de SPSS 26. 
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       3.8 Aspectos éticos 
 

Se tomó en cuenta para la investigación, el consentimiento informado de los 

colaboradores ya que registraron sus derechos y responsabilidades al ser 

informantes del presente trabajo y la confidencialidad de estos porque la 

investigación fue realizada con veracidad y respeto de los encuestados.  

Asimismo, se respetó el anonimato de cada participante en todo 

momento del proceso protegiendo la información obtenida. Ante ello, Pérez 

(2020) comentó que la confiabilidad es mantener la debida discreción ante la 

información obtenida de los encuestados. 

El consentimiento informado según Montes et al. (2017) mencionaron 

que se genera con el fin de que el encuestado reciba suficiente información 

dando así su aprobación para su participación en una investigación. Por ello, 

los colaboradores estuvieron conformes con ser informantes en el trabajo 

presentado. 

La presente investigación se evaluó mediante el programa Turnitin, 

demostrando que no hubo copia y que toda la información está referenciada, 

se contó también con un informe emitido por la Escuela de Posgrado de la 

Universidad César Vallejo.
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II. RESULTADOS 

Se tomaron en consideración dos diferentes tipos de análisis, el descriptivo e 

inferencial. Para el primero, se tomaron en cuenta las variables y dimensiones 

obteniendo los datos necesarios para la investigación en base a los gráficos y 

para el análisis inferencial se tomará en cuenta el cruce de las variables 

motivación y evaluación de desempeño estableciendo el nivel de correlación. 

Asimismo, se usará el Rho de Spearman obteniendo de esta manera una 

información verídica para la investigación. 

 
4.1 Resultados descriptivos 
 

Figura 1. 
 

       Niveles de percepción de la variable motivación laboral 
 

 
 
 

En el gráfico 1 se observa que el 74.29% de los participantes encuestados 

manifiestan que tienen una alta motivación, un 24.29% tiene una regular 

motivación y el 1.43% de los encuestados tiene una baja motivación. 
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Figura 2. 

Niveles de motivación laboral por dimensiones 
 

 

El 1.4% de los encuestados percibe un nivel bajo, el 8.6% un nivel medio y el 

90% un nivel alto de motivación extrínseca, siendo el nivel alto el predominante 

en esta dimensión; mientras que el 2.9% percibe un nivel bajo, el 47.1% un nivel 

medio y el 50% un nivel alto en la dimensión trascendente, siendo este último, 

en nivel predominante en la motivación trascendente; por último, el 1.4% de los 

encuestados percibe un nivel bajo, el 8.6% un nivel medio y el 90% un nivel 

alto; siendo el nivel alto el predominante en la dimensión intrínseca. 

 

Figura 3. 
 
Niveles de la variable evaluación de desempeño 

 
En el gráfico 3 se observa que el 100% de los participantes encuestados 

consideran importante a la evaluación de desempeño. 
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Figura 4. 

Niveles de la evaluación de desempeño por dimensiones 

 

 

El 5.7% de los encuestados perciben un nivel bajo mientras que el 65.7% un 

nivel alto en la dimensión calidad laboral, siendo este último el predominante; 

el 1.4% perciben un nivel bajo mientras que el 44.3%% un nivel medio y el 

54.3% un nivel alto en la dimensión eficiencia, siendo este el predominante y 

por último el 34.4%% un nivel alto mientras que el 65.7% un nivel alto en la 

dimensión objetivos alcanzados, siendo este el más destacado. 

 

4.2. Estadística inferencial 
 

Prueba de normalidad 
 
Si N > 50 entonces de usa Kolmogorov – Smirnov 

H0: Los datos tienen distribución normal (datos paramétricos) 

H1: Los datos no tienen distribución normal. (datos no paramétricos) 

 

Regla de decisión 

Si el valor de Sig < 0.05 entonces se rechaza la hipótesis nula (Ho). 

Si el valor de Sig > 0.05 entonces se acepta la hipótesis nula (Ho). 
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Se ha realizado la operación a través del programa estadístico SPSS 26, con 

una muestra de 70 encuestados el cual presentó el siguiente resultado como se 

muestra en la tabla 2. 

 

Tabla 2 
 
Pruebas de normalidad  

 
 

 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Calidad_en_el_trabajo .420 70 .000 

Eficiencia .356 70 .000 

Objetivos_alcanzados .329 70 .000 

Motivación .107 70 .044 

Evaluación_de_desem

peño 

.147 70 .001 

 
A continuación, la Tabla 3 muestra la prueba de variabilidad de la hipótesis 

general y específicas: 

 

Tabla 3 

Prueba de variabilidad de la hipótesis general y específicas 

  
 

Hipótesis 

 
Variables 

Logaritmo de 

verosimilitud 

Chi- 

cuadrado 

Sig. 

bilateral 

Pseudo 

Cuadrado de 

Nagelkerke 

% de 

influencia x 

100% 

Hipótesis 

general 

Motivación* 
Evaluación de 
desempeño 
 

166.566 125.035 0.000 0.836 83.6% 

Hipótesis 

específica-1 
Motivación* 

Calidad en el 

 Trabajo 

8.606 26.086 0.000 0.436 43.6% 

 

Hipótesis 

específica-2 
Motivación* 

Eficiencia 

10.083 11.610 0.003 0.214 21.4% 

Hipótesis 

específica-3 
Motivación* 

Objetivos 

Alcanzados 

11.460 14.030 0.001 0.255 25.5% 
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Se observa la significancia bilateral de cada variable y dimensión en estudio, 

valor brindado al saber el chi-cuadrado de cada elemento, permitiendo así al 

ser el p-valor <0,05 mencionar que existe una dependencia entre la variable 

independiente con la dependiente y dimensiones en investigación. 

 

Luego de analizar la hipótesis-general queda aprobado que la variable 

motivación presenta alta variabilidad sobre la evaluación de desempeño del 

83.6% según el índice del pseudo cuadrado de Nagelkerke 0,836 y al p valor 

de 0,000. Asimismo, en la hipótesis-específica-1 se ha comprobado que la 

motivación presenta una alta variabilidad sobre la dimensión calidad en el 

trabajo del 43,6% de acuerdo con el índice del pseudo cuadrado de 

Nagelkerke 0,436 y al p valor de 0,000; En la hipótesis-específica-2 se ha 

demostrado que la motivación tiene una baja variabilidad sobre la dimensión 

eficiencia de 21,4% de acuerdo con el índice del pseudo cuadrado de 

Nagelkerke 0,214 y al p valor de 0,000. Finalmente, en la hipótesis- específica-

3 se ha comprobado que la motivación presenta una mediana variabilidad 

sobre la dimensión objetivos alcanzados de 25,5% de acuerdo con el índice 

del pseudo cuadrado de Nagelkerke 0,255 y al p valor de 0,000. 

 

Hipótesis general 

Ho: La motivación no influye en la evaluación de desempeño de los 

colaboradores de una entidad financiera, Jesús María, 2022. 

 

Hi: La motivación influye en la evaluación de desempeño de los 

colaboradores de una entidad financiera, Jesús María, 2022. 
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III. DISCUSIÓN 

De acuerdo con los resultados de la presente investigación, se llegó a 

determinar lo siguiente: 

Respecto a la descripción de los resultados en la investigación de la 

variable motivación, dio un nivel alto debido a que los colaboradores se 

sienten con el impulso para el logro de sus objetivos. Sin embargo, esto debe 

ser apoyado por los altos mandos de la organización generando que los 

colaboradores tengan un mayor involucramiento en el cumplimiento de sus 

metas ya que varía cada cierto tiempo dependiente lo que se desea alcanzar. 

Resultados avalados por Napolitano (2018), quien agregó que la motivación 

es un conjunto de elementos dinámicos que promueven la conducta de una 

persona hacia un objetivo planteado. Por lo tanto, cada acto que se realiza sin 

motivo tiene alto valor de desbalance. Así también, Aguilar et al (2021), 

quienes indicaron que la motivación para cada colaborador cambia 

constantemente por lo que las empresas deben percibirlo como una inversión 

a futuro para obtener mayores ingresos por lo que debe existir un excelente 

clima laboral con cambios que permitan evolucionar el desarrollo de las 

personas favoreciendo a la organización y el propósito de cada uno de ellos. 

    En base a las variables de estudio, las dimensiones motivación intrínseca, 

extrínseca y trascendental presentaron un nivel alto porque los colaboradores 

consideran que se encuentran motivados, destacando ello en base a 

reconocimientos y recompensas que aún sienten ya pesar de la coyuntura 

disminuyó bastante por el peligro al contagio. Esto quiere decir, que los 

trabajadores empatizan el esfuerzo que hace la organización por seguir 

adelante a pesar de las dificultades. Ante ello, Santander (2022) afirmó que la 

motivación intrínseca es aquella que crece desde lo profundo del ser humano 

y es autónomo a cualquier clase de estímulo del exterior. Mientras que la 

motivación extrínseca es la agrupación de actos que    se debe realizar para 

lograr un reconocimiento a nivel externo. Cruz (2022) agregó que la 

motivación extrínseca busca una recompensa distinta a la que se lleva por 

trabajar. Es decir, desea conseguir que otra persona lo felicite por el mérito 

que está haciendo, reconociéndolo por esa labor extra.  
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Así también, Torre (2016) afirmó que la motivación transcendental busca 

que una persona realice tareas por voluntad propia brindando un alto valor a 

la compañía. Por ello, lo que se busca es que dicha motivación se dé entre 

todos los miembros de trabajo, manteniendo de esa manera un estímulo 

conjunto. 

  En cuanto a la variable evaluación de desempeño, existe un nivel alto 

porque el personal tiene conocimiento de su fortalezas y oportunidades en 

dichas revisiones, los cuales son realizados mensualmente. Sin embargo, es 

necesario reforzar regularmente los indicadores medidos para que continúen 

siendo ejecutados bajo los lineamientos de la entidad financiera anticipándose 

los cambios futuros. Al respecto, Rivero (2019) indicó que la evaluación de 

desempeño es un instrumento para dar a conocer la labor de los 

colaboradores y lo que se espera que logren, en base a ello reconocerlos, ver 

sus oportunidades de mejora, anticiparse al futuro revisando las fortalezas y 

debilidades de los colaboradores con el fin de que puedan realizar sus 

actividades de forma adecuada y mejorar las relaciones con los demás 

miembros de la organización. Así también, Alles (2019) agregó que la 

evaluación de desempeño puede establecerse como partidario para 

direccionar un grupo de trabajadores. Entre sus primordiales objetivos se 

prioriza el crecimiento laboral de las personas y por ello la mejora de sus 

propios resultados y de la compañía general. También favorece al tener una 

relación más allegada del jefe con sus empleados, se comprenden mejor sus 

funciones, generando una oportuna plática referente a los que se compromete 

cada uno, facilitando encontrar la mejor manera de llegar a las metas. 

      En base a las variables de estudio, las dimensiones calidad en el trabajo, 

eficiencia y objetivos alcanzados presentaron un nivel alto porque los 

colaboradores consideran que estos componentes de la evaluación de 

desempeño se cumplen en la entidad bancaria. Sin embargo, es importante 

evaluar constantemente los objetivos para que las funciones vayan dirigidas 

al logro de éstos.  Ante ello, Salas et al. (2021) agregaron que la calidad en el 

trabajo es una herramienta para alcanzar la competitividad gracias a las 

condiciones que generan el bienestar, los cuales son la continuidad laboral, el 

sueldo, la seguridad social, etc.  
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Cruz (2018) mencionó que es la satisfacción de las necesidades de los 

colaboradores y que incluye los materiales y resultados en la organización. 

También afirmó que es el grado de complacencia o insatisfacción respecto al 

lugar de trabajo de los colaboradores, el cual cuando es positivo, es favorable 

para la organización, pero si es negativo impacta en el funcionamiento de esta.  

En el caso de la eficiencia, es la relación que existe con los recursos que 

se usan y el cumplimiento del objetivo optimizando los materiales (Gómez, 

2022). Sumado a este concepto, Fontalvo et al. (2018) la definieron como una 

componente principal en la empresa ya que va más allá de los objetivos, 

bienes y servicios usados para llegar a ellos. Es decir, toma a la eficiencia 

como técnica usando el método racional de los recursos para alcanzar unos 

claros resultados, evitando costos mayores e incrementando la productividad. 

Finalmente, los objetivos alcanzados según Batalla et al. (2017) indicaron que 

se trata de un elemento fundamental que toda organización espera, los cuales 

deben ser medibles para de esa manera evaluar su desempeño y crear 

estrategias que permitan redefinirlas si es necesario. 

 En cuanto a las hipótesis, en primer lugar, se confirma que la motivación 

influye en la evaluación de desempeño, resultado que es validado por p = 

0,000 < a 0.05. Según Peña y Villón (2018) en su artículo de investigación, 

cuyo propósito fue analizar la influencia de la motivación en el desempeño 

laboral. Se concluyó que la que la conducta de un colaborador en una 

empresa se rige en cuanto a los reconocimientos que existan con el fin de que 

puedan satisfacer sus necesidades de acuerdo con el clima y satisfacción 

laboral. Ante ello, el autor recomendó reconocer periódicamente a los 

colaboradores ofreciéndoles mejores soluciones de motivación para promover 

el impulso que les permita el sobrecumplimiento de sus objetivos.  

 Se coincide con la conclusión de Peña y Villón que actualizar los talleres 

motivacionales en cierto periodo de tiempo favorecería a la organización ya 

que revisando el cumplimiento de las metas se podrán ejecutar mejoras en la 

motivación laboral y así obtener mejoras en los resultados de la evaluación de 

desempeño.  
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Mejoras obtenidas por la teoría de las metas de Huilcapi y Castro (2017) 

quien cita a Locke (1968) quienes indicaron que los mismos colaboradores 

fijan sus metas para poder llegar a ellas, automotivándose de acuerdo a cómo 

se sientan dentro de la compañía. 

En segundo lugar, se valida que la motivación influye en la calidad en el 

trabajo de los colaboradores de una entidad financiera, Jesús María, 2022, lo 

cual es reforzado por p = 0,000 < a 0.05. Según Chuctaya (2020), en el artículo 

de investigación cuyo objetivo fue proponer la ejecución de la evaluación de 

360 grados para el área de Gestión Humana de una empresa. Por ello, se 

concluyó que toda organización requiere de una revisión general cada cierto 

tiempo, en el cual se puedan realizar mejoras y plantear soluciones a los 

inconvenientes presentados. Se coincide con la conclusión de Chuctaya la 

creación de diferentes instrumentos para conocer la labor de los 

colaboradores de tal manera que se implementen distintos talleres 

supervisados para acrecentar sus competencias.  

La teoría de la clasificación de las necesidades de Abraham Maslow 

(Citado por Pérez, 2018) reforzó el logro de la autorrealización para los 

colabores, quienes para alcanzar sus objetivos se vuelven más competitivos 

luchando día a día por sus metas. 

En tercer lugar, la motivación influye en la eficiencia de los colaboradores 

de una entidad financiera, Jesús María, 2022, lo cual es reforzado por p = 0,000 

< a 0.05. Según Fuentes y Callata (2018) en el artículo de investigación cuyo 

objetivo fue determinar la relación entre la motivación y el desempeño 

empresarial. Por ello, se concluye que la alta motivación favorece a la empresa 

al general un buen desempeño buscando alcanzar la alta eficacia y eficiencia. 

Se coincide con Fuentes y Callata que los colaboradores con alta motivación 

mantienen también una alta eficiencia en la organización favoreciendo en 

cumplimiento de las metas en la empresa. La teoría de las metas de Huilcapi y 

Castro (2017) cita a Locke (1968) indicaron que los trabajadores que se trazan 

objetivos laboran con mayor energía que los que no los tienen logrando de esta 

manera cumplir adecuadamente sus funciones. 
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Finalmente, la motivación influye en los objetivos alcanzados de los 

colaboradores de una entidad financiera, Jesús María, 2022, lo cual es 

reforzado por p = 0,000 < a 0.05. Según Peña y Villón (2018) en su trabajo 

cuyo objetivo fue analizar la influencia de la motivación en el talento y la 

determinación de elementos más resaltantes en el desempeño laboral se 

concluyó que la conducta de un colaborador en una empresa se rige en cuanto 

a los reconocimientos que existan a fin de que puedan satisfacer sus 

necesidades de acuerdo con el clima organizacional y satisfacción laboral. Se 

coincide con Peña y Villón que para que el colaborador logre los objetivos se 

sienta motivado intrínseca e intrínsecamente satisfaciendo sus necesidades 

guiado siempre del seguimiento constante de sus superiores, lo cual 

favorecerá cumplir con los objetivos propuestos. 

La teoría de las metas de Huilcapi y Castro (2017) quien cita a Locke 

(1968) indicaron que cada objetivo organizacional va direccionada a las 

actividades planteadas en la empresa, esforzándose para el cumplimiento de 

las metas. 
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IV.CONCLUSIONES 

 
Primera: Se concluye que existe influencia de la motivación en la evaluación 

de desempeño del 83.6%, lo cual es reforzado por p = 0,000 < a 

0.05. Por lo que el personal trabaja enfocado en el impulso que 

permite el cumplimiento de sus indicadores. 

 
Segunda: La motivación presenta una alta variabilidad sobre la dimensión 

calidad en el trabajo del 43.6%, lo cual es reforzado por p = 0,000 

< a 0.05. Por lo que, al tener colaborares motivados no solamente 

realizarán sus funciones de acuerdo con las condiciones solicitadas 

sino buscando siempre la excelencia. 

 
Tercera: La motivación presenta una baja variabilidad sobre la dimensión 

eficiencia del 21.4%, lo cual es reforzado por p = 0,000 < a 0.05. 

Por lo que los trabajadores motivados tendrán mayor enfoque en 

realizar su trabajo con mayor capacidad inobjetable. 

 
Cuarta: La motivación presenta una mediana variabilidad sobre la dimensión 

objetivos alcanzados del 25.5%, lo cual es reforzado por p = 0,000 

< a 0.05. Por lo que los colaboradores motivados tienen mayores 

objetivos alcanzados que los que no los tienen, eso depende 

mucho del apoyo constante y seguimiento de los líderes. 
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V. RECOMENDACIONES 

 
Primera: Se recomienda a la jefatura de calidad y experiencia del colaborador 

de la entidad financiera que refuerce mensualmente sus técnicas 

de motivación intrínseca, extrínseca y trascendente con los 

colaboradores, de modo que sea medido con encuestas de 

satisfacción y posteriormente revisadas en la evaluación de 

desempeño. 

 

Segunda: Se recomienda a la jefatura de calidad y experiencia del 

colaborador, realizar actividades de integración mensualmente 

motivando la participación de todas las áreas de la empresa y 

manteniendo estas reuniones cada dos meses con el fin de 

mantener el compromiso de los mismos mejorando la calidad en el 

trabajo. 

 
Tercera:  Los supervisores, cada fin de mes, deberán evaluar el rendimiento 

de los colaboradores, dándoles responsabilidades, un rol en el 

equipo para la toma de decisiones de tal manera que mantengan 

el cumplimiento de sus funciones asignadas mejorando en el 

tiempo y con el menor consumo de recursos. 

 
Cuarta: Se recomienda a la gerencia de Recursos Humanos invertir 

semestralmente el 10% del presupuesto asignado para crear un 

plan de desarrollo en Gestión del Talento Humano que ayuden a 

incentivar motivación laboral: talleres de meditación, competiciones 

deportivas, masajes dentro del turno laboral, esto favorecerá para 

más allá de alcanzar los objetivos, sobre cumplirlos. 
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ANEXOS 
Anexo 01: Matriz de consistencia 

 

            PROBLEMA              OBJETIVOS            HIPÓTESIS VARIABLE MOTIVACIÓN LABORAL 

Problema general Objetivo general Hipótesis general Dimensiones Indicadores Ítems Escala Nivel 
¿Cuál es la influencia 
de   la motivación en 
la evaluación de 
desempeño de los 
colaboradores de una 
entidad financiera, 
Jesús María, 2022? 

Determinar la influencia 
de la motivación en la 
evaluación de 
desempeño de los 
colaboradores de una 
entidad financiera, 
Jesús María, 2022. 

La motivación influye 
en la evaluación de 
desempeño de los 
colaboradores de 
una entidad 
financiera, Jesús 
María, 2022. 

 

 

Motivación 
Intrínseca 

Desarrollo 
profesional 

1  
 
Likert 
Ordinal 
Total 
Acuerdo: 5 
Acuerdo: 4 
Indiferente:3 
Desacuerdo:2 
Total 
Desacuerdo:1 

 
 
 
 
Bajo 
Regular 
Bueno 

Satisfacción 
personal 

2,3 

Autorrealización 4,5 

 
Motivación 
Extrínseca 

Salario 6,7 

   Políticas y 
dirección 

8,9,10 

Problemas 
específicos 

Objetivos específicos Hipótesis específicas Oportunidades 
de crecimiento 

11 

¿Cuál es la   influencia   
de   la motivación en 
la calidad en el trabajo 
de los colaboradores 
de una entidad 
financiera, Jesús 
María, 2022? 
 

Determinar la influencia 
de la motivación en la 
calidad en el trabajo de 
los colaboradores de 
una entidad financiera, 
Jesús María, 2022. 

La motivación influye 
en la calidad en el 
trabajo de los 
colaboradores de 
una entidad 
financiera, Jesús 
María, 2022. 

 
Motivación 
trascendental 

Servicio social 12  

Empatía 13.14 

Satisfacción al 
ayudar 

15 

VARIABLE EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO 

 
Calidad en el 
trabajo 

Eficacia 16  
 
Likert 
Ordinal 
Total 
Acuerdo: 5 
Acuerdo: 4 
Indiferente:3 
Desacuerdo:2 
Total 
Desacuerdo:1 

 
 
 
 
 
 
Bajo 
Regular 
Bueno 

Servicio al 
cliente 

17 

¿Cuál es   la   
influencia   de   la 
motivación en la 
eficiencia de los 
colaboradores de una 
entidad financiera, 
Jesús María, 2022? 

Determinar la influencia 
la motivación en la 
eficiencia de los 
colaboradores de una 
entidad financiera, 
Jesús María, 2022. 
 

La motivación influye 
en la eficiencia de los 
colaboradores de 
una entidad 
financiera, Jesús 
María, 2022. 

Clima laboral 18 ,19 

 
Eficiencia 

Actitud 20,21 

Capacidad del 
colaborador 

22,23,24,25 

Productividad 26 

¿Cuál es la influencia 
de la motivación en 
los objetivos trazados 
de los colaboradores 
de una entidad 
financiera, Jesús 
María, 2022? 

Determinar la influencia 
de la motivación en los 
objetivos trazados de 
los colaboradores de 
una entidad financiera, 
Jesús María, 2022. 

La motivación influye 
en los objetivos 
trazados de los 
colaboradores de 
una entidad 
financiera, Jesús 
María, 2022. 

 
Los objetivos 
alcanzados 

Resultados 
deseados 

27 

Ejecución de 
actividades 

28 

Éxito del 
proyecto. 

29,30 
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DISEÑO DE INVESTIGACIÓN POBLACIÓN Y MUESTRA INSTRUMENTO           ESTADÍSTICA 

Tipo de Investigación: Básica 
 
 

Enfoque: Cuantitativo 

Nivel: No experimental 

 
 

Diseño de Investigación: 
 
 

V1 
 

  

n r 
 

 
 

 
V2 

 

Donde. 

V 1. Motivación Laboral 

r. Coeficiente de correlación 

V 2. Evaluación de desempeño 

Población: 170 colaboradores 
 

Muestra: 70 

colaboradores Muestreo: 

no probabilístico 

Técnica. Encuesta 
 

Instrumento: Cuestionario con escala 
LIKERT 

Descriptiva 
 

A través de tablas de 

frecuencia usando el programa 

SPSS versión 23 

 
 
 

 
Inferencial 

 

Se realizará la contratación de 

hipótesis Chi cuadrada. 

 

Fuente: Elaboración Propia



 

 
 

 

                                                                              Anexo 02. Matriz operacional 

 

Fuente: Elaboración Propia

Variable Definición conceptual Definición 
operacion
al 

Dimensiones Indicadores Ítems Niveles Escala 
de 
medición 

    Desarrollo profesional 1  

(1) TOTAL 
DESACUERD
O (2) 
DESACUERD
O (3) 
INDIFERENTE 

(4) ACUERDO 

(5) TOTAL 
ACUERDO 

 
 
 
 
 

Ordinal 

 

 
Motivació
n laboral 

“La motivación en los 

trabajadores es una 

actitud interna que opera, 

dirige nuestras ideas, está 

ligada a los componentes 

La motivación 
laboral el impulso 
que  permite 
incentivar  el 

Motivación 
intrínseca 

Satisfacción personal 2,3 

Autorrealización 4,5 

 

Motivación 
extrínseca 

Salario y beneficios 6,7 

Políticas y dirección 8,9,10 
11 

 que permiten guiar el 

comportamiento hacia una 

meta. Están divididos en 

motivos intrínsecos, 

extrínsecos  y 

transcendentes” (Gratacós 

y López, 2013, pág. 140). 

cumplimiento de 
los 
objetivos de
 los 
colaboradores. 

Oportunidades de 
crecimiento 

12 

  

Motivación 
Trascendente 

Servicio 13.14 

Empatía 15 

Satisfacción al ayudar 16 

    Eficacia 16   

 
 
 

 
Evaluació
n de 
desempeñ
o 

 

Es una evaluación 
obtenida del colaborador y 
se usa para mejorar el 
cumplimiento de los 
objetivos. Los indicadores 
clave son la calidad en el 
trabajo, la eficiencia y los 
objetivos alcanzados 
(Ovalle, 2019). 

La evaluación de 
desempeño es la 
medición de los 
resultados 
obtenidos para el 
cumplimiento de los 
objetivos según un 
periodo realizado. 

La calidad en 
el trabajo 

  (1) TOTAL 
DESACUERD
O (2) 
DESACUERD
O (3) 
INDIFERENTE 

(4) ACUERDO 

(5) TOTAL 
ACUERDO 

 
 
 

 
Ordinal 

Servicio al cliente 17 

Clima laboral 18 ,19 

 

La eficiencia 

Actitud 20,21 

Capacidad del 
colaborador 

22,23,2
4,25 

Productividad 26 

Los 
objetivos 
alcanzados 

Resultados deseados 27 

Ejecución de 
actividades 

28 

    Éxito del proyecto. 29,30   

       



 

 
 

 

Anexo 03. Instrumento de recolección de datos 
 

CUESTIONARIO DE LA MOTIVACIÓN EN LA EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO 
Consentimiento informado: El siguiente cuestionario elaborado por la investigadora Alexandra Maguiña Crispin, busca determinar la 
influencia de la motivación en la evaluación de desempeño de los colaboradores de una entidad financiera, Jesús María, 2022. Siendo 
su respuesta de especial utilidad en la participación de esta encuesta por lo cual usted brinda su consentimiento para participar en esta 
investigación. Por favor indique el grado De Acuerdo o Desacuerdo con cada afirmación que aparece en la parte superior del cuestionario. 
Marque con un ASPA (X) su número de elección, y trate de contestar sin consultar a otra persona y de acuerdo con el enunciado. No 
existen respuestas correctas o incorrectas. 

AFIRMACIONES Totalmente de 
Acuerdo (TDA) 

De Acuerdo 
(DA) 

Indiferente (I) En Desacuerdo 
(ED) 

Totalmente en 
Desacuerdo (TED) 

PUNTAJE 5 4 3 2 1 

    1 2 3 4 5 

1 La organización me brinda oportunidades para crecer profesionalmente.           

2 Me siento motivado para cumplir mis labores en la empresa.           

3 Siento que reconocen públicamente por mis talentos.           

4 Siento que estoy logrando mis expectativas laborales en la empresa.           

5 La organización me permite cumplir mis objetivos profesionales.           

6 Mi remuneración corresponde al trabajo que vengo realizando en la empresa.           

7 Me esfuerzo en mi trabajo solo porque recibo un salario.           

8 Mi jefe reconoce mis logros.           

9 Siento que mi jefe me motiva a lograr mis objetivos.           

10 Me siento capaz de salir adelante a pesar de los obstáculos.           

11 La empresa fomenta líneas de carreras para mi crecimiento.           

12 La organización realiza acciones para ayudar a los que más lo necesitan.           

13 Puedo controlar mis emociones personales para realizar mi trabajo encomendado.           

14 Me pongo en lugar de mis compañeros para comprenderlos mejor.           

15 Es importante ayudar a otros colaboradores con sus funciones.           

16 La empresa me proporciona los recursos adecuados para el cumplimiento de mis objetivos.           

17 Satisfacer las necesidades de los clientes favorece a la calidad en el trabajo.           

18 Tengo una buena relación con los colaboradores de la organización.           

19 Me siento bien dentro de la organización.           

20 
Me considero una persona adaptable a cualquier situación que se presente en la organización con 
el propósito de lograr mis objetivos en la empresa. 

          

21 Me siento con ánimos para realizar adecuadamente mis funciones en la organización.           

22 Soy apoyo de solución cuando mis compañeros presentan dificultades.           

23 Pido apoyo a mis compañeros cuando se me presentan inconvenientes en mi trabajo.           

24 Mi puesto contribuye al éxito de la organización.           

25 Las funciones que realizo en la empresa son de acuerdo con mis capacidades.           

26 Optimizo los recursos de trabajo para cumplir con los objetivos organizacionales.           

27 Soy constante con las metas que me asigna la empresa.           

28 La empresa promueve el trabajo en equipo para el cumplimiento de las metas propuestas.           

29 Hago buen uso de los materiales de trabajo para cumplir con los objetivos.           

30 Siento que la labor que realizo ayuda al cumplimiento de la gestión de desempeño en la empresa.           



 

 
 

 

Anexo 04. Certificado de validez de datos 
 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA MOTIVACIÓN 
LABORAL 

 

 
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Sí hay suficiencia 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [  x  ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 
 

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Gustavo Zarate Ruiz                                                      DNI: 09870134 
 
Especialidad del validador: Dr. en Gestión Pública y Gobernabilidad. Mg. en Administración de Negocios – MBA y en 
Gestión Pública.  
 
24 de junio del 2022 

 
 
                                                                                                                                                  
 
 
 
 
 
 
 

 

 

     Firma del Experto Informante.  

      Especialidad – Administrador  

                                                                                                                            RENACYT: PO159220  

CLAD: 15629  
ORCID: https://orcid.org/0000-0002-0565-057 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia
1 

Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 DIMENSIÓN 1: Motivación intrínseca Si  No Si No Si No  

1 La organización me brinda oportunidades para crecer 

profesionalmente. 

X  X  X   

2 Me siento motivado para cumplir mis labores en la empresa. X  X  X   

3 Siento que me reconocen públicamente por mis talentos. X  X  X   

4 Siento que estoy logrando mis expectativas laborales en la 

empresa. 

X  X  X   

5 La organización me permite cumplir mis objetivos profesionales. X  X  X   

 DIMENSIÓN 2: Motivación extrínseca  Si No Si No Si No  

6 Mi remuneración corresponde al trabajo que vengo realizando en 

la empresa. 

X  X  X   

7 Me esfuerzo en mi trabajo solo porque recibo un salario. X  X  X   

8 Mi jefe reconoce mis logros. X  X  X   

9 Siento que mi jefe me motiva a lograr mis objetivos. X  X  X   

10 Me siento capaz de salir adelante a pesar de los obstáculos. X  X  X   

11 La empresa fomenta líneas de carreras para mi crecimiento. X  X  X   

 DIMENSIÓN 3: Motivación trascendente Si No Si No Si No  

12 La organización realiza acciones para ayudar a los que más lo 

necesitan. 

X  X  X   

13 Puedo controlar mis emociones personales para realizar mi trabajo 

encomendado. 

X  X  X   

14 Me pongo en lugar de mis compañeros para comprenderlos mejor. X  X  X   

15 Es importante ayudar a otros colaboradores con sus funciones. x  X  x   

 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión  



 

 
 

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA EVALUACIÓN 
DE DESEMPEÑO 

 
Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 DIMENSIÓN 1: La Calidad en el trabajo Si No Si No Si No  

1 La empresa me proporciona los recursos adecuados para el 
cumplimiento de mis objetivos. 

X  X  X   

2 Satisfacer las necesidades de los clientes favorece a la calidad en el 
trabajo. 

X  X  X   

3 Tengo una buena relación con los colaboradores de la organización. X  X  X   

4  Me siento bien dentro de la organización. X  X  X   

 DIMENSIÓN 2: La eficiencia Si No Si No Si No  

5 Me considero una persona adaptable a cualquier situación que se 
presente en la organización con el propósito de lograr mis objetivos en 
la empresa. 

X  X  X   

6 Me siento con ánimos para realizar adecuadamente mis funciones en 
la organización. 

X  X  X   

7 Soy apoyo de solución cuando mis compañeros presentan 
dificultades. 

X  X  X   

8 Pido apoyo a mis compañeros cuando se me presentan 
inconvenientes en mi trabajo. 

X  X  X   

9 Mi puesto contribuye al éxito de la organización. X  X  X   

10 Las funciones que realizo en la empresa son de acuerdo con mis 
capacidades. 

X  X  X   

11 Optimizo los recursos de trabajo para cumplir con los objetivos 
organizacionales. 

X  X  X   

 DIMENSIÓN 3: Los objetivos alcanzados Si No Si No Si No  

12  Soy constante con las metas que me asigna la empresa. X  X  X   

13 La empresa promueve el trabajo en equipo para el cumplimiento de 
las metas propuestas. 

X  X  X   

14 Hago buen uso de los materiales de trabajo para cumplir con los 
objetivos. 

X  X  X   

15 Siento que la labor que realizo ayuda al cumplimiento de la gestión de 
desempeño en la empresa. 

X  X  X   

 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Sí hay suficiencia 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [  x  ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 
 

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Gustavo Zarate Ruiz                                                      DNI: 09870134 
 
Especialidad del validador: Dr. en Gestión Pública y Gobernabilidad. Mg. en Administración de Negocios – MBA y en 
Gestión Pública.  
 
24 de junio del 2022 

 
                                                                                                                                                  
 
 
 
 
 
 
 

 

 

           Firma del Experto Informante.  

      Especialidad – Administrador  

                                                                                                                                                    RENACYT: PO159220  

CLAD: 15629  
ORCID: https://orcid.org/0000-0002-0565- 

 

 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión  



 

 
 

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA MOTIVACIÓN LABORAL 

 

 
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Sí hay suficiencia 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [ x ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 
 

Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Gonzales Huaytahuilca Roxana Beatriz                     DNI: 06971884               
 
Especialidad del validador: Dra. en Gestión y Desarrollo. Mg. en Gestión y Desarrollo. Mg. en Gestión Económica 
Empresarial. 
 
01 de julio del 2022 

 
 
                                                                                                                                                  
 
 
 
 
 
 
 

 

 

     Firma del Experto Informante.  

Especialidad – Economista  

                                                                                                                                                           Colegiatura: 09234 

                                                                                                                           ORCID:https://orcid.org/0000-0001-7273-9275 

 

 
 
 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia
1 

Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 DIMENSIÓN 1: Motivación intrínseca Si  No Si No Si No  

1 La organización me brinda oportunidades para crecer 

profesionalmente. 

X  X  X   

2 Me siento motivado para cumplir mis labores en la empresa. X  X  X   

3 Siento que me reconocen públicamente por mis talentos. X  X  X   

4 Siento que estoy logrando mis expectativas laborales en la 

empresa. 

X  X  X   

5 La organización me permite cumplir mis objetivos profesionales. X  X  X   

 DIMENSIÓN 2: Motivación extrínseca  Si No Si No Si No  

6 Mi remuneración corresponde al trabajo que vengo realizando en 

la empresa. 

X  X  X   

7 Me esfuerzo en mi trabajo solo porque recibo un salario. X  X  X   

8 Mi jefe reconoce mis logros. X  X  X   

9 Siento que mi jefe me motiva a lograr mis objetivos. X  X  X   

10 Me siento capaz de salir adelante a pesar de los obstáculos. X  X  X   

11 La empresa fomenta líneas de carreras para mi crecimiento. X  X  X   

 DIMENSIÓN 3: Motivación trascendente Si No Si No Si No  

12 La organización realiza acciones para ayudar a los que más lo 

necesitan. 

X  X  X   

13 Puedo controlar mis emociones personales para realizar mi trabajo 

encomendado. 

X  X  X   

14 Me pongo en lugar de mis compañeros para comprenderlos mejor. X  X  X   

15 Es importante ayudar a otros colaboradores con sus funciones. X  x  x   

 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión  



 

 
 

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA EVALUACIÓN 
DE DESEMPEÑO 

 
Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 DIMENSIÓN 1: La Calidad en el trabajo Si No Si No Si No  

1 La empresa me proporciona los recursos adecuados para el 
cumplimiento de mis objetivos. 

X  X  X   

2 Satisfacer las necesidades de los clientes favorece a la calidad en el 
trabajo. 

X  X  X   

3 Tengo una buena relación con los colaboradores de la organización. X  X  X   

4  Me siento bien dentro de la organización. X  X  X   

 DIMENSIÓN 2: La eficiencia Si No Si No Si No  

5 Me considero una persona adaptable a cualquier situación que se 
presente en la organización con el propósito de lograr mis objetivos en 
la empresa. 

X  X  X   

6 Me siento con ánimos para realizar adecuadamente mis funciones en 
la organización. 

X  X  X   

7 Soy apoyo de solución cuando mis compañeros presentan dificultades. X  X  X   

8 Pido apoyo a mis compañeros cuando se me presentan 
inconvenientes en mi trabajo. 

X  X  X   

9 Mi puesto contribuye al éxito de la organización. X  X  X   

10 Las funciones que realizo en la empresa son de acuerdo con mis 
capacidades. 

X  X  X   

11 Optimizo los recursos de trabajo para cumplir con los objetivos 
organizacionales. 

X  X  X   

 DIMENSIÓN 3: Los objetivos alcanzados Si No Si No Si No  

12  Soy constante con las metas que me asigna la empresa. X  X  X   

13 La empresa promueve el trabajo en equipo para el cumplimiento de las 
metas propuestas. 

X  X  X   

14 Hago buen uso de los materiales de trabajo para cumplir con los 
objetivos. 

X  X  X   

15 Siento que la labor que realizo ayuda al cumplimiento de la gestión de 
desempeño en la empresa. 

X  X  X   

 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Sí hay suficiencia 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [  x  ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No 
aplicable [   ] 

 

Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Gonzales Huaytahuilca Roxana Beatriz                     DNI: 
06971884               
 
Especialidad del validador: Dra. en Gestión y Desarrollo. Mg. en Gestión y Desarrollo. Mg. en Gestión 
Económica Empresarial. 
 
01 de julio del 2022 

 
 
                                                                                                                                                  
 
 
 

 

 Firma del Experto Informante.  

Especialidad – Economista  

                                                                                                                             Colegiatura: 09234 

                                                                                                     ORCID:https://orcid.org/0000-0001-7273-9275 

 

 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión  



 

 
 

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA MOTIVACIÓN 
LABORAL 

 

 
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Sí hay suficiencia 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [  x  ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 
 

Apellidos y nombres del juez validador: Dra. María del Carmen Ancaya Martínez                           DNI: 10352960 
 
Especialidad del validador: Mg. en Administración de la Educación. Dr. en Administración 
01 de julio del 2022 

 
 
                                                                                                                                                  
 
 
 
 
 
 
 

 

 

     Firma del Experto Informante.  

                         Dr. en Administración  

                                                                                                                        ORCID: https://orcid.org/0000-0003-4202-1321 

 

 

 
 

 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia
1 

Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 DIMENSIÓN 1: Motivación intrínseca Si  No Si No Si No  

1 La organización me brinda oportunidades para crecer 

profesionalmente. 

X  X  X   

2 Me siento motivado para cumplir mis labores en la empresa. X  X  X   

3 Siento que me reconocen públicamente por mis talentos. X  X  X   

4 Siento que estoy logrando mis expectativas laborales en la 

empresa. 

X  X  X   

5 La organización me permite cumplir mis objetivos profesionales. X  X  X   

 DIMENSIÓN 2: Motivación extrínseca  Si No Si No Si No  

6 Mi remuneración corresponde al trabajo que vengo realizando en 

la empresa. 

X  X  X   

7 Me esfuerzo en mi trabajo solo porque recibo un salario. X  X  X   

8 Mi jefe reconoce mis logros. X  X  X   

9 Siento que mi jefe me motiva a lograr mis objetivos. X  X  X   

10 Me siento capaz de salir adelante a pesar de los obstáculos. X  X  X   

11 La empresa fomenta líneas de carreras para mi crecimiento. X  X  X   

 DIMENSIÓN 3: Motivación trascendente Si No Si No Si No  

12 La organización realiza acciones para ayudar a los que más lo 

necesitan. 

X  X  X   

13 Puedo controlar mis emociones personales para realizar mi trabajo 

encomendado. 

X  X  X   

14 Me pongo en lugar de mis compañeros para comprenderlos mejor. X  X  X   

15 Es importante ayudar a otros colaboradores con sus funciones. x  x  x   

 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión  

https://orcid.org/0000-0003-4202-1321


 

 
 

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA EVALUACIÓN 
DE DESEMPEÑO 

 
Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 DIMENSIÓN 1: La Calidad en el trabajo Si No Si No Si No  

1 La empresa me proporciona los recursos adecuados para el 
cumplimiento de mis objetivos. 

X  X  X   

2 Satisfacer las necesidades de los clientes favorece a la calidad en 
el trabajo. 

X  X  X   

3 Tengo una buena relación con los colaboradores de la organización. X  X  X   

4  Me siento bien dentro de la organización. X  X  X   

 DIMENSIÓN 2: La eficiencia Si No Si No Si No  

5 Me considero una persona adaptable a cualquier situación que se 
presente en la organización con el propósito de lograr mis objetivos 
en la empresa. 

X  X  X   

6 Me siento con ánimos para realizar adecuadamente mis funciones 
en la organización. 

X  X  X   

7 Soy apoyo de solución cuando mis compañeros presentan 
dificultades. 

X  X  X   

8 Pido apoyo a mis compañeros cuando se me presentan 
inconvenientes en mi trabajo. 

X  X  X   

9 Mi puesto contribuye al éxito de la organización. X  X  X   

10 Las funciones que realizo en la empresa son de acuerdo con mis 
capacidades. 

X  X  X   

11 Optimizo los recursos de trabajo para cumplir con los objetivos 
organizacionales. 

X  X  X   

 DIMENSIÓN 3: Los objetivos alcanzados Si No Si No Si No  

12  Soy constante con las metas que me asigna la empresa. X  X  X   

13 La empresa promueve el trabajo en equipo para el cumplimiento 
de las metas propuestas. 

X  X  X   

14 Hago buen uso de los materiales de trabajo para cumplir con los 
objetivos. 

X  X  X   

15 Siento que la labor que realizo ayuda al cumplimiento de la gestión 
de desempeño en la empresa. 

X  X  X   

 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Sí hay suficiencia 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [  x  ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 
 

Apellidos y nombres del juez validador: Dra. María del Carmen Ancaya Martínez                           DNI: 10352960 
 
Especialidad del validador: Mg. en Administración de la Educación. Dr. en Administración 
01 de julio del 2022 

 
 
                                                                                                                                                  
 
 
 
 
 
 
 

 

 

     Firma del Experto Informante.  

                Dr. en Administración 

                                                                                                                          ORCID: https://orcid.org/0000-0003-4202-1321 

 

 

 

 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión  

https://orcid.org/0000-0003-4202-1321


 

 
 

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA MOTIVACIÓN 
LABORAL 

 

 
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Sí hay suficiencia 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [  x  ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 
 

Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Aracelli del Carmen Gonzales Sánchez                     DNI: 06673412 
 
Especialidad del validador: Dr. En Educación e investigadora. 
01 de julio del 2022 
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   Renacyt: P0153734 

                                                                                                                      ORCID:https://orcid.org/0000-0003-00528-9177 

 

 

 

 

 

 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia
1 

Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 DIMENSIÓN 1: Motivación intrínseca Si  No Si No Si No  

1 La organización me brinda oportunidades para crecer 

profesionalmente. 

X  X  X   

2 Me siento motivado para cumplir mis labores en la empresa. X  X  X   

3 Siento que me reconocen públicamente por mis talentos. X  X  X   

4 Siento que estoy logrando mis expectativas laborales en la empresa. X  X  X   

5 La organización me permite cumplir mis objetivos profesionales. X  X  X   

 DIMENSIÓN 2: Motivación extrínseca  Si No Si No Si No  

6 Mi remuneración corresponde al trabajo que vengo realizando en la 
empresa. 

X  X  X   

7 Me esfuerzo en mi trabajo solo porque recibo un salario. X  X  X   

8 Mi jefe reconoce mis logros. X  X  X   

9 Siento que mi jefe me motiva a lograr mis objetivos. X  X  X   

10 Me siento capaz de salir adelante a pesar de los obstáculos. X  X  X   

11 La empresa fomenta líneas de carreras para mi crecimiento. X  X  X   

 DIMENSIÓN 3: Motivación trascendente Si No Si No Si No  

12 La organización realiza acciones para ayudar a los que más lo 
necesitan. 

X  X  X   

13 Puedo controlar mis emociones personales para realizar mi trabajo 
encomendado. 

X  X  X   

14 Me pongo en lugar de mis compañeros para comprenderlos mejor. X  X  X   

15 Es importante ayudar a otros colaboradores con sus funciones. X  x  x   

 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión  



 

 
 

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA EVALUACIÓN 
DE DESEMPEÑO 

 
Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 DIMENSIÓN 1: La Calidad en el trabajo Si No Si No Si No  

1 La empresa me proporciona los recursos adecuados para el 
cumplimiento de mis objetivos. 

X  X  X   

2 Satisfacer las necesidades de los clientes favorece a la calidad en el 
trabajo. 

X  X  X   

3 Tengo una buena relación con los colaboradores de la organización. X  X  X   

4  Me siento bien dentro de la organización. X  X  X   

 DIMENSIÓN 2: La eficiencia Si No Si No Si No  

5 Me considero una persona adaptable a cualquier situación que se 
presente en la organización con el propósito de lograr mis objetivos 
en la empresa. 

X  X  X   

6 Me siento con ánimos para realizar adecuadamente mis funciones 
en la organización. 

X  X  X   

7 Soy apoyo de solución cuando mis compañeros presentan 
dificultades. 

X  X  X   

8 Pido apoyo a mis compañeros cuando se me presentan 
inconvenientes en mi trabajo. 

X  X  X   

9 Mi puesto contribuye al éxito de la organización. X  X  X   

10 Las funciones que realizo en la empresa son de acuerdo con mis 
capacidades. 

X  X  X   

11 Optimizo los recursos de trabajo para cumplir con los objetivos 
organizacionales. 

X  X  X   

 DIMENSIÓN 3: Los objetivos alcanzados Si No Si No Si No  

12  Soy constante con las metas que me asigna la empresa. X  X  X   

13 La empresa promueve el trabajo en equipo para el cumplimiento de 
las metas propuestas. 

X  X  X   

14 Hago buen uso de los materiales de trabajo para cumplir con los 
objetivos. 

X  X  X   

15 Siento que la labor que realizo ayuda al cumplimiento de la gestión 
de desempeño en la empresa. 

X  X  X   

 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Sí hay suficiencia 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [  x  ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 
 

Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Aracelli del Carmen Gonzales Sánchez                     DNI: 06673412 
 
Especialidad del validador: Dr. En Educación e investigadora. 
01 de julio del 2022 

 
 
                                                                                                                                                  
 
 
 
 
 
 
 

 

 

     Firma del Experto Informante.  
                                                                                                                                     Dr. En Educación e investigadora. 

           Renacyt: P0153734 

                                                                                                                         ORCID:https://orcid.org/0000-0003-00528-9177 

 

 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión  



 

 
 

 

                          Anexo 05. Base de datos 
 MOTIVACIÓN 

  MOTIVACIÓN INTRÍNSECA  MOTIVACIÓN EXTRÍNSECA  MOTIVACIÓN TRASCENDENTE  

  P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 

1 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 

2 4 4 5 5 4 3 1 4 4 4 4 4 4 5 4 

3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 

4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

6 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 

7 4 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 

8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

9 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 

10 3 1 3 3 3 3 4 3 4 5 3 4 4 4 4 

11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

12 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

13 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 

14 5 5 4 5 4 4 1 5 5 5 5 4 4 5 5 

15 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 

16 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 

17 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

18 5 5 4 4 5 4 4 5 5 4 5 5 4 4 5 

19 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 

20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

21 5 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 4 5 5 5 

22 5 4 4 3 3 3 4 3 4 5 4 3 3 4 4 

23 4 4 4 4 4 1 4 4 3 5 3 3 5 5 5 

24 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 

25 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 

26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

27 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 

28 5 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 5 5 

29 3 4 3 4 4 4 4 4 3 5 4 3 5 4 4 

30 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

31 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

32 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

33 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 

34 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 4 

35 3 5 4 5 4 4 3 4 4 5 4 4 5 5 5 

36 5 5 4 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 

37 3 3 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 5 4 4 

38 5 4 5 4 4 3 3 4 4 5 5 4 4 4 5 

39 3 4 3 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4 

40 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 4 

41 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

42 4 4 4 4 3 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 

43 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 

44 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 

45 4 4 4 4 4 4 3 5 4 5 4 4 4 4 4 

46 5 4 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 

47 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 

48 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

49 5 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 

50 4 5 4 4 4 4 1 5 5 5 5 4 5 5 5 

51 4 4 4 4 3 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 

52 5 5 3 4 5 4 1 4 3 5 4 4 5 4 5 

53 4 3 3 3 4 4 5 3 4 3 3 4 4 4 4 

54 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 4 3 4 4 4 

55 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 3 

56 5 5 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 5 5 

57 4 4 5 4 4 4 1 4 4 4 4 5 4 4 4 

58 5 4 5 4 4 3 3 4 5 5 5 5 5 4 4 

59 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 

60 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

61 3 4 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3 4 4 4 

62 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

63 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

64 5 5 5 4 5 3 4 5 5 5 3 4 4 4 4 

65 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 

66 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

67 5 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

68 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 

69 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

70 5 4 5 5 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO 

  
LA CALIDAD EN EL 

TRABAJO LA EFICIENCIA LOS OBJETIVOS TRAZADOS 

  P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 

1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

2 4 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 

3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 

4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

6 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

8 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 

9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

10 4 4 4 3 3 5 4 4 5 3 5 5 4 4 4 

11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

12 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

13 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 

14 5 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 5 5 5 4 

15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 

16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

17 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

18 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 

19 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 

20 1 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 

21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

22 4 4 5 3 5 4 5 5 4 5 4 3 4 5 4 

23 4 5 5 4 5 5 4 4 5 4 4 5 3 4 4 

24 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

25 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

27 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 

28 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 

29 3 4 5 4 5 3 5 4 5 4 4 4 4 4 4 

30 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

31 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

32 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

33 4 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 

34 4 5 5 4 4 4 4 5 4 5 5 4 5 4 5 

35 3 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 

36 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 

37 3 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 3 5 4 

38 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 

39 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 

40 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 

41 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

42 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

43 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

44 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 

45 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

46 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 

47 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 

48 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

49 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 

50 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 

51 3 5 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 

52 3 5 5 4 5 4 5 3 5 5 4 5 3 4 5 

53 4 3 3 3 4 4 3 5 4 4 3 3 4 4 4 

54 4 4 4 4 5 4 4 5 3 4 4 4 4 5 5 

55 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 

56 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 

57 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 

58 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 4 

59 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 

60 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

61 3 4 3 3 4 4 4 4 3 4 5 4 3 4 4 

62 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

63 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 

64 4 4 4 4 5 3 5 4 5 4 4 4 4 4 4 

65 3 3 4 3 4 3 4 4 5 3 4 4 4 4 4 

66 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

67 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

68 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 

69 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

70 4 5 5 5 4 5 5 4 3 4 4 4 4 4 4 



 

 
 

 

                           Anexo 06. Confiabilidad de las variables 

 

 

        Variable 1: Motivación laboral 

 

 

 

       Estadísticas de fiabilidad V1 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

0,910 15 

 

 

          Variable 2: Evaluación de desempeño 

 

Resumen de procesamiento de casos 

        N                                                                        % 

Casos Válido 70 100.0 

Excluidoa 0 .0 

Total 70 100.0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento. 

 

 

Estadísticas de fiabilidad V2 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

0,938 15 

 

 

 

 

 

 

Resumen de procesamiento de casos 

        N                                                                        % 

Casos Válido 70 100.0 

Excluidoa 0 .0 

Total 70 100.0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento. 



 

 
 

 

             Anexo 07. Pantallazo de SPSS 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

                   Anexo 08. Autorización de aplicación del instrumento 

 

                                       



 

 
 

 

                                  Anexo 09. Encuesta y consentimiento informado 

 

 

 

 
 
 

 



 

 
 

 

Anexo 10. Tablas de resultados descriptivos 
 
 

    Tabla 1 

    Niveles de la variable motivación 

 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Bajo 1 0 

            Medio 17 24.3% 
   Alto 52 74.3% 

    Total 70 100,0 

 
 
 

    Tabla 2 
     Distribución de frecuencias de las dimensiones de la motivación laboral 
 

Dimensiones Niveles Frecuencia Porcentaje válido 

  (fi) (%) 

 Bajo 0.98 1.4% 

Motivación  Medio 6.02 8.6% 

       Intrínseca Alto 63 90% 

 Bajo 3.99 5.7% 

   Motivación  Medio 24.99 35.7% 

        Extrínseca Alto 41.02 58.6% 

 Bajo 2.03 2.9% 

       Motivación  Medio 32.97 47.1% 

       Trascendente Alto 35 50% 

 
 

 

    Tabla 4 
     Niveles de la variable evaluación de desempeño 
 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

   

Alto 70 100 % 

   

 
 
 



 

 
 

 

Tabla 5 
 
 Distribución de frecuencias de las dimensiones de la evaluación de desempeño 
 

Dimensiones Niveles Frecuencia Porcentaje válido 
  (fi) (%) 

 Bajo 24.01 34.3% 
Calidad laboral Medio 0 0% 

 Alto 45.99 65.7% 

 Bajo 0.98 1.4% 
                Eficiencia Medio 31.01 44.3% 

 Alto 38.01 54.3% 

 Bajo 3.99 5.7% 

Objetivos  Medio 30.03 42.9% 

alcanzados Alto 35.98 51.4% 
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