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Resumen

La investigacion se efectud con el propdsito de determinar, la relacion que existe
entre motivacién y rendimiento laboral, en los trabajadores del Instituto de
Educacion Superior Tecnolégico Publico Chincha- Chincha 2019. estudio
correlacional, porque permite definir a ambas variables si estan relacionadas o
no, la poblacion general de 71 trabajadores, y la muestra que se aplico e 60
trabajadores. la encuesta se definen preguntas de motivacion y rendimiento
laboral representado por 15 items, fue validado por expertos. En los resultados
se puede observar que, en la Hipétesis general el valor de significancia es 0.004
< 0.05; se rechaza la Hipotesis nula y se acepta la Hipétesis alternativa, es decir
que si existe relacidbn entre la motivacion y rendimiento laboral en los
trabajadores del Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Publico Chincha
2019. concluy6 que se aceptan las Hipotesis especificas, como pudo visualizar
los resultados estadisticos que si hay relacién en los trabajadores aporta
informacion a la investigacion, genera un resultado correcto, se llegé a la
conclusién que existe relacién significativa entre la motivaciéon y rendimiento
laboral en los trabajadores del Instituto de Educacion Superior tecnolégico
Publico Chincha-Chincha afio 2019, y se verifica mediante el valor critico que es

0.004 <0.05, se aplicaralas recomendaciones para el logro y metas y objetivos.

PALABRAS CLAVE: Motivacion, rendimiento laboral, competencia laboral,
Desenvolvimiento laboral, productividad laboral, condiciones de trabajo, factores

motivacionales, reconocimiento.
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Abstract

The research was carried out with the purpose of determining, the relationship
between motivation and work performance, in the workers of the Institute of
Public Technological Higher Education Chincha-Chincha 2019. Correlational
study, because it allows defining both variables whether they are related or not,
the general population of 71 workers, and the sample that was applied to 60
workers. The survey defined motivation and work performance questions
represented by 15 items, was validated by experts. In the results it can be
observed that, in the general hypothesis the value of significance is 0.004 <0.05;
the Null Hypothesis is rejected and the Alternative Hypothesis is accepted, that
is, if there is a relationship between motivation and work performance in the
workers of the Institute of Public Technological Higher Education Chincha 2019.
it concluded that the specific Hypotheses are accepted, as it could visualize the
results Statisticians that if there is a relationship in workers provides information
to the research, generates a correct result, it was concluded that there is a
significant relationship between motivation and work performance in the workers
of the Institute of Higher Technological Education Chincha-Chincha year 2019,
and verified by the critical value that is 0.004 <0.05, the recommendations for

achievement and goals and objectives will be applied.

KEY WORDS: Motivation, work performance, work competence, Work
development, labor productivity, working conditions, motivational factors,

recognition.
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INTRODUCCION

La motivacién esta relacionada con el desarrollo del ser humano, su desempeiio
y posterior rendimiento de los objetivos de una organizacién pudiendo variar de
una persona a otra en diferentes momentos. En un gran numero se considera la
existencia en la actualidad de personas que tienen mayor parte del tiempo en
sus trabajos, que en convivencia dentro de los mismos en el transcurso de sus

rutinas semanales.

Se ha podido observar el nivel de satisfaccidon del colaborador alto, pero que en

la mayoria de empresas del sector la realidad es totalmente distinta.

El ser humano con los diferentes tipos de motivacion logra objetivos
trascendentales en cuanto al estudio para las organizaciones y el colaborador
logre la efectividad de su rendimiento, algunos estudios realizados por
investigadores nos dejan evidencias que el factor de motivacion inherente a la
persona en correlacion para con su trabajo se convierte en un factor condicional
elemental lo que guarda relacion en lo que respecta a los niveles requeridos de

productividad.

La motivacion, es un elemento fundamental, en los trabajadores de todas las
instituciones publicas y privadas, tengan un buen desempefio laboral es un factor
primordial en el rendimiento de sus actividades y lograr los objetivos, tener al
personal obtengan mayor productividad, se puede realizar de diferentes formas
en una organizacion, esto con el fin den al maximo su desempefio en el area de
trabajo, los resultados que se obtuvo en la| encuesta realizada en la institucion ,
hubo relacion la motivacion con el rendimiento laboral, por lo que se elaboré una
propuesta de plan de motivacion para incrementar el rendimiento laboral de los

trabajadores y se encuentren en optimas condiciones.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1. Descripcion de la realidad problematica

1.1.1. Formulacioén del Problema

El Instituto de Educacién Superior Tecnolégico Publico Chincha, los
ultimos afios ha efectuado diversas evaluaciones en cuanto al rendimiento de los
empleados para mejorar su desempefio con eficiencia y eficacia las labores
asignadas, por medio de la motivacion, pero se ha observado diversos
inconvenientes en el cumplimiento de sus labores, solo ven los resultados mas
no el porqué de ellos, dicha institucién inicia sus labores en el afio 1967, en la
actualidad cuenta con 9 carreras técnicas segun Resolucién Directoral N° 171-
2005-ED.

La presente investigacion surge a raiz de problemas que se han venido
presentando en la institucion, el cual ha generado incomodidad y malestar en
sus colaboradores en cuanto a la disminucién de la motivacion y por tanto afecta
el rendimiento laboral del mismo. Se realiza dicha investigacién y se espera

lograr obtener excelentes resultados.

En diversas empresas el factor de la motivacién para con los colaboradores,
importante en toda empresa, como el rendimiento e implementar un area de
motivacion para lograr mejoras y satisfacer una necesidad, Podemos decir que
son logros de productividad, se considera como una preocupacion en la gestiéon
del sector en relacion para con las encargaturas ocupados por cada colaborador
dentro del cuadro jerarquico y podra ser rotado a diferentes areas.

Desarrollar tareas asignadas llevar a cabo el proceso de cumplimiento de
obligaciones, logran una contribucion con la produccion de un determinado
servicio, el mismo que busca establecer parametros para poder otorgar un clima
laboral bueno, busca brindar los principios de respeto, entenderemos que el
tener mal actuar en estos sentidos dafa el nivel de productividad y causa dafio

en las organizaciones
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Es usual que las alarmas y la preocupacion solo se presenta cuando se ven
niveles considerables de incumplimiento en estos parametros son altos, de

esta forma surge en el momento, la limitacion de poder adoptar opciones
planeadas para dar solucion a estos problemas, el nivel relativo para los factores
de innovacion a las organizaciones, asi como a nivel de gobiernos locales,
genera la obligacion de poder adoptar una serie de cambios culturales, la
implementacion de los sistemas de incentivos y lograr brindar el sentido de poder
empoderar a los colaboradores, mencionando en este punto una serie de
sentimientos positivos 0 negativos en los cuales el colaborador percibe en su

labor serie de actitudes ambito laboral.

Logramos entender que los términos de satisfaccion en el centro laboral, ligado
también con los problemas y las formas que estos se solucionan desde la
percepcion de un goce o dolencia, la misma que esta diferenciada de los
pensamientos, objetivos o propositos que tienen relacion para con el
comportamiento, son esta serie de acciones ligadas a la actitudes las que
guardan relatividad con los altos directivos, al momento de poder velar por la
obtencion de los resultados para el cumplimiento de la visién establecida
(Robbins, 2004).

Los trabajadores que tienen un puesto mas alto dentro del esquema
organizacional son los que logran desarrollar una visién amplia de motivacion y
por ende gozan de mayor satisfaccién laboral. Se debe de sefialar que se percibe
un rendimiento como favorable, Es altamente probable que el entorno laboral, es
parte del analisis realizado a la organizacion posea ciertas caracteristicas que
solo son notorias en interaccion con otras variables de estudio de la motivacion,
esto viene a ser bueno para el desarrollo organizacional; sin embargo podemos
notar que se ve un sentido de sociedad en el rendimiento laboral, la diversidad
expresada en la motivacion, se reafirma que estas variables vienen a estar
vinculadas de una forma muy estrecha y por ende estdn en el ambiente,
empresas tanto privadas como publicas ponen en practica un ciclo permanente
de innovacién y crecimiento, es por ello que para los jefes, directores, gerentes

de las instituciones no es ajeno el conocimiento que tener un personal motivado
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en un ambiente adecuado, permitird lograr mejores manifestaciones en el

comportamiento productivo de los trabajadores (Sanchez, 2012).

En la actualidad existen muchos empleados que no se sienten contentos en su
trabajo y solo asisten ellos por una necesidad econdémica, no se sienten con el
entusiasmo de realizar sus labores dejando la poca posibilidad de lograr un
mejor rendimiento de poder asociar con el comportamiento productivo de los
trabajadores, se debe conocer cuales son las metas logradas y niveles de
rendimiento productivo eficiencia y eficacia alcanzado, simplemente no estara
basada la dependencia en lo que respecta al nivel de motivacion y de
conocimientos en base tedrica y practica que son elementos del procedimiento

general, asi como el nivel de influencia. en la productividad de una organizacién

1.1.2. Problema General

¢Qué relacion existe entre motivacion y rendimiento laboral en los
trabajadores del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico Chincha-
Chincha 2019?

1.1.3. Problemas especificos

Problema Especifico 1:

¢ Qué relacidon existe entre motivacion en la dimension Competencia

laboral del rendimiento laboral en los trabajadores del Instituto Educacién

Superior Tecnolégico Publico Chincha-Chincha 20197

Problema Especifico 2:
¢, Qué relacion existe entre motivacion en la dimension desenvolvimiento
laboral del rendimiento laboral en los trabajadores del Instituto de Educacion
Superior Tecnologico Publico Chincha-Chincha 2019?

Problema Especifico 3:

¢ Qué relacion existe entre motivacion en la dimension productividad
laboral del rendimiento laboral en los trabajadores del Instituto de Educacién

Superior Tecnoldgico Publico Chincha-Chincha 2019?

12



1.2. Objetivos de la Investigacion
1.2.1 Objetivo General
Determinar la relacion que existe entre motivacion y rendimiento laboral
en los trabajadores del Instituto de Educacién Superior Tecnolégico Publico
Chincha-Chincha 2019.

1.2.2 Objetivos Especificos
Objetivo Especifico 1:
Determinar la relacion que existe entre motivacion en la dimension
competencia laboral del rendimiento laboral en los trabajadores del Instituto de

Educaciéon Superior Tecnolégico Publico Chincha-Chincha 2019.

Objetivo Especifico 2:
Determinar la relacion que existe entre motivacion en la dimension del
desenvolvimiento Laboral del rendimiento laboral en los trabajadores del Instituto

de Educacion Superior Tecnoldgico Publico Chincha-Chincha 2019.

Obijetivo Especifico 3:
Determinar la relacion que existe entre motivacion en la dimension
productividad laboral del rendimiento laboral en los trabajadores del Instituto de

Educacién Superior Tecnolégico Publico Chincha-Chincha 2019.

1.3. Justificacion e importancia de la Investigacion
1.3.1 Justificacion

Justificacion Tebrica

Para realizacion, debemos de partir que se desarrolla para poder determinar
¢cuales son los elementos motivadores en los trabajadores al momento de tomar
actitudes o comportamientos en el interior de una organizacion? Asi como
también ¢Cual es la medida de persuasion del rendimiento laboral de

colaboradores al respecto ciertas actitudes? Fischman (2015 p.322)

En el mercado, el desarrollo actual, las empresas basan sus perspectivas en la
forma de obtener el mejor rendimiento de cada uno de sus colaboradores,
buscando de esta forma que exista un nivel de correlacion propia y constante
gue sirva como factor motivador para el colaborador y que haga que este mismo
pueda tener un desempefio optimo en sus trabajos asignados.

13



Se determina diversos factores motivacionales, que son extrapoladas para con
los colaboradores y se ven reflejadas en el rendimiento laboral. El mismo que se
ve representado como elementos que logran ejercer un factor de motivacion en
los colaboradores y como influye en su rendimiento laboral; pretendiendo lograr
la determinacion de los elementos que permitan mejorar la conceptualizacién de
la satisfaccion en relacion a las necesidades de indole personal, social y de

superacion de los colaboradores de las empresas.

Justificacion Préactica

A través de la gerencia se plantea el uso de estrategias, elementos resultantes
de planificacién y sistemas de compensaciones, asi como bonificaciones a
manera de estimulo a los colaboradores. también un ambiente de consolidacion
de metas organizacionales en el trabajador con la finalidad de poder obtener de
esta forma mejores expectativas de que el colaborador pueda ver a su centro de
labores como un elemento de su vida misma (Martinez, 2004).

Exponiendo de esta forma la necesidad y compromiso adquirido de brindarse de
integro para la obtencion del maximo nivel de beneficios que se pueda obtener.
De la misma forma, se ve su injerencia en lo que respecta a las relaciones

laborales de los colaboradores para con su empresa.

En el Instituto se realizé una encuesta a la muestra de trabajadores que fue un
total de 60, entre docentes y colaboradores en forma personalizada por los
diferentes horarios de ingreso, donde se recogi6 informacion veridica y optima,

sobre las variables utilizadas.

Justificacion Metodoldgica

La mencionada investigacion, identifica la consecucion de elementos de logro
para con los objetivos del rendimiento del personal en relacion al desempefiio
laboral al interior de la organizacion, por medio de instrumentos que nos permite
obtener los resultados buscados con los métodos existentes es de gran utilidad
para el desarrollo, asi como las estrategias convencionales y los resultados que

se obtengan seran confiables (Ramos Ferre, 2010).
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Importancia de la investigacion, motivacion en el rendimiento deben trabajar
juntos, por sus reconocimientos, remuneraciones, entre otros, y se pueda

solucionar una serie de problemas en la Institucion.

El Instituto es un ente que no puede dejar de alcanzar sus objetivos, ya que es
necesario para la institucion, la ayuda de personas, o los trabajadores, es por
ello que la motivacién es importante en todo trabajo, ya que esta es la clave del
éxito y con ella se encontrara los maximos beneficios econdmicos, se utilizé un
estudio correlacional no experimental evalla, mide, relaciona dos variables, sin
influir el uno con el otro, se utiliza la observacion natural para la recopilacion de

datos, mediante la encuesta donde relaciona la variables de interés.
1.4. Limitacion y Delimitacion de la Investigacion

1.4.1. Limitacion
Las dificultades encontradas en la investigacion que no han permitido ampliar
algunos aspectos o profundizar en la variable de estudio.
La aplicacion de la encuesta se efectud individualmente en forma personalizada,
el ingreso de docentes es en diferentes horarios de acuerdo a su cuadro de hora
de clases, por lo que se opto en realizarlos a la hora de ingreso.
02 trabajadores por motivos personales no participaron en el estudio, el

investigador a respetado su decision.

1.4.2. Delimitacion

En la investigacidbn su objetivo, la correlacion de variables de motivacion y
rendimiento laboral, la finalidad tener conocimiento de acercamiento de las
variables, parar medir la relacion entre ellas, tuvo alcance a los trabajadores
nombrados que cuentan con estabilidad laboral y no alumnos ni padres de

familia.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes
2.1.1. Antecedentes Internacionales

En Colombia, Lopez (2016), en su investigacion “Factores motivacionales en
empleados de empresas del sector de la construccion en Colombia.”, obtener el
titulo de Direccion, Universidad del Rosario, “ tuvo como objetivo Identificar los
factores motivacionales en empleados, concluye influir en el comportamiento y
rendimiento de los empleados, la direccion debe estar informada, la motivacion
para alcanzar su maximo potencial, como, capacitacion, buen sueldo,
reconocimiento de sus jefes, crecer en el conocimientos, habilidades y tareas
desafiantes, son motivadores importantes, los resultados de estadistica
identificaron conjuntos similares de variables explicativas que motivan los
empleados, maestros de obra indican, nivel neutro de satisfaccion en relacion
con el buen sueldo, puede conducir mayor desercion en grupos de trabajo,
ofrecen diversos pagos por logro, empresas de competencia, los maestros, los
ingenieros estan en el rango igual de satisfaccion en comparaciéon con otros
grupos de empleados, conseguir una oportunidad en la toma de decisiones. Ellos
tienen la posibilidad de obtener niveles mas altos la toma de decisiones con
responsabilidad, se pudo conocer los principales desmotivadores, son salarios
bajos, condiciones de trabajo ineficiente y falta de respeto de los jefes, son
actitudes inadecuados de trabajo.

En Nicaragua, Montenegro (2016), en su Tesis “Influencia de la motivacién en la
eficiencia productiva de los trabajadores de la empresa Panaderia y Reposteria,”
para obtener el Titulo de Licenciado en Administracion de Empresas de la
Universidad Nacional Autonoma de Nicaragua Managua”, expresa que el
objetivo primario de la investigacion fue el realizar el analisis del grado de
influencia ejercido por la motivacion sobre el nivel productivo de colaboradores,
en conclusion, se detecto la presencia de factores que pueden ser determinados
como factores motivacionales inherentes a la percepcién general de la panaderia
y reposteria Belén, revisando damos cuenta que lo primero esta relacionado a
poder otorgar un pago ecuanime y coherente a la labor que desempefia cada
colaborador dentro de la organizacién, asi como los beneficios brindado que no

son parte del salario, tales como subsidios en consultas oftalmoldgicas vy
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atencién dental, que son subvencionados por medio de convenio con otras
empresas viaticos alimenticios y relativos a transporte, también se tiene en

consideracion las opiniones operativo el area de produccion.

En Guatemala, Sum (2015), en su tesis “Motivacion y Desempefio Laboral para
obtener el titulo psicéloga industrial organizacional en grado académico
licenciada, de Universidad Rafael Lindivar-Quetzaltenango concluye, la
motivacion influye el desempefio laboral del personal administrativo,
colaboradores reciben felicitacion de su jefe de area al desarrollar eficiente su
trabajo, un desempefio laboral a realizar sus actividades, los colaboradores
logré observar que, las notas obtenidas son favorables y estadisticamente los
resultados se encuentran dentro de la significacion y fiabilidad, motivaciones
psicosociales, aplicada para medir el nivel de motivacion, evalua diferentes
factores, aceptacion e integracion social, reconocimiento social, autoestima, se
tomaron dos aspectos a calificar incentivo y satisfaccion, el departamento de
recursos humanos importante conocer técnicas, pueden ser internas como

externas, su ejecucion, son estimulos o incentivos de la organizacion.

En el Ecuador, Villacis (2016), en su Tesis, “Motivacion y su incidencia en el
rendimiento laboral de los trabajadores de la pastoral social Caritas de la
Diocesis de Ambato”, para Optar titulo “Psicologia Industrial, Universidad
Técnica Ambato”, concluye en organizacion que los colaboradores manifiestan
gue poseen un grado motivacional bajo, esto ha influenciado de manera drastica
en el trabajo de cada colaborador, es decir; en su bajo rendimiento, afectando
asi al desarrollo de la empresa, se deberia impartir un plan de motivacion que
permita desarrollar un cambio a un nivel actitudinal y conductual por parte de los
colaboradores en sus respectivas posiciones laborales, mediante técnicas de
evaluacion se debe recolectar informacion necesaria para poder conocer
aspectos que se necesitaria mejorar dentro de la organizacion, para que los
empleados se desenvuelvan de la mejor manera a fin de conseguir el logro de

empresa.

En Ecuador, Toasa (2014), en su tesis, “la Motivacion y su incidencia en el bajo
rendimiento laboral de los trabajadores, en la empresa Artesanal Maxim fashion
de la ciudad de Ambato” obtener de Titulo Ingenieria en Marketing y Gestion de
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Negocios. Universidad Técnica de Ambato. Defiende y estructura el
posicionamiento de que el factor de motivacion tiene una incidencia directa en lo
gue respecta al rendimiento de colaboradores, Mediante esto podemos llegar a
la conclusién que la ausencia de voluntad por parte de los colaboradores para la
realizacion de sus labores se debe a la falta de motivacion pertinente,
reflejdndose en un rendimiento no suficiente, el mismo que genera una
problematica para con los planes de crecimiento organizacional. El desarrollo se
vuelve dependiente de una buena eficiencia por parte de los colaboradores, debe
de buscarse el impulso para lograr colaboradores motivados, de una manera
directa y también de una forma indirecta para elevar el nivel de rendimiento. En
resumen, se busca la motivacion de los colaboradores y poder proveerles un
buen clima laboral para que se desarrollen con la comodidad requerida,
demostrandoles sus aptitudes correctas para el desarrollo del trabajo,
incentivandolos se mejora el rendimiento de los recursos, y permitira mejorar su

productividad.

Antecedentes Nacionales

En Lima, Arango (2018), en su Tesis “Motivacion y su influencia en el desempefio
laboral de los trabajadores de mi banco, agencia Lima este, Lima” Tesis para
optar titulo de “Licenciada en Administracion Universidad Inca Garcilaso De La
Vega Lima Este Lima, concluye el factor humano es decisivo en el triunfo de
una institucién, la motivacién influye favorablemente en la calidad de su
desemperio, a fin de superar los inconvenientes presenta los colaboradores, por
la disminucién motivacion en las instituciones que lo considera como gasto y
no como una inversion, las instituciones deben ofrecer oportunidad de
desarrollo, a fin de destacar sus labores o responsabilidades eficientemente,
los colaboradores sienten comprometidos con la organizacién. En cuanto la
justificacion, nos permite desarrollar y mejorar la actitud en el trabajo y. los
favorecidos directos seran los trabajadores, con la finalidad de lograr
productividad.

En Lima, Oliva (2017), en su tesis “Motivacion y desempefio laboral de los
trabajadores del Hospital Victor Larco Herrera, Lima Per(” 2017, para conseguir
y aprobar la sustentacion que derivara en el titulo de maestria Universidad Cesar

Vallejo, deja como conclusién del presente trabajo que se centra a la misma
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investigacion en el proceso de descubrimiento y andlisis de las metodologias
correspondiente para con los estamentos estatales a fin de que estas
instituciones por medio del uso sugerido puedan concebir alternativas de
solucion para con el tema de los recursos humanos, se establece como objetivo
el poder lograr la determinacién existente a manera de relacion positiva y
significativa existente de acuerdo a prueba correlacion aplicada, determinadas
como parametros de orden cuantitativo. Logramos concluir que los trabajadores
son existentes en el ambito interno del Hospital Victor Larco Herrera,
determinamos en este punto que la motivacion interna tuvo un desarrollo alto
para con las dimensiones de orden interno y medio en las consideradas como
externas. Con lo referente al proceso de justificacion debemos de hacer mencién
que la informacion derivada del elemento se constituird en materia de soporte
para decisiones de orden gerencial dentro de empresas privadas, publicas,
sosteniendo a diversos enfoques que se pretendan aplicar en las internas de
cada una de las empresas que lo requieran. Luego de analizar de manera
pausada el autor puede determinar que su trabajo se constituird en aporte sélido

para con los elementos que lo requieran usar mas adelante

En el Perq, Hidrugo, Pucce (2017), en su tesis “El rendimiento y su relacién con
el desempeno laboral del talento humano en la clinica San Juan de Dios,” para
lograr optar titulo “Licenciado en Administracion de la Universidad Sefor De
Sipan”, basa la investigacion en poder determinar los factores de relacién que
se presentan, en su rendimiento de los colaboradores y desempefio de funciones
en la empresa, concluyendo en este punto que basamos el desarrollo en el
proceso de observacion, determinando la constante validez rendimiento y su
desenvolvimiento corroborado por medio del uso de los coeficientes de
correlacion de Pearson, los mismos que nos dan un nivel positivo para con los
datos obtenidos por medio del uso de los instrumentos evaluativos, debemos
llegar a la conclusién que puede ser determinado como aceptable, de la misma
forma llegamos a deducir que el elemento de trabajo en equipo y el compromiso
deberan de ser considerados como elementos de apoyo para incrementar lo
necesario para el colaborador Determinando desde este punto el uso de los

resultados conseguidos desde la guia de entrevista que se aplica para con el
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gerente administrativo, en este punto determinamos el uso de la metodologia de
evaluacion de desempefio 360°. En el proceso de la descripcion de resultados
gue se consiguieron en el uso de los instrumentos de evaluacion, llegamos a
poder concluir el enlace que existe el rendimiento y desenvolvimiento el
trabajador, aunque, la misma debera de ser complementada por medio del uso
de herramientas de medicion de rendimiento segun lo requerido, las misma que
sirvan de refuerzo para con los diversos elementos que causan perjuicio para

con el desempefio derivado del uso de estrategias.

En Lima, Serrano (2016), en su Tesis “La Influencia de los factores
motivacionales en el rendimiento laboral de los trabajadores CAS de la
Municipalidad Distrital de Carabayllo” optar titulo maestria Gestibn Empresarial
de Universidad Nacional Mayor de San Marcos, se concluye que los
colaboradores no son motivados continuamente ya que no se consigue la
estimulacién necesaria porque no son estimulados de manera correcta, la
inexistencia del factor de peso para las metas organizacionales, la falta de
retribucion por parte de los superiores inhiben la compensacion esperada por
sus esfuerzos ni consistencia en las metas planteadas, que los jefes retribuyan
de forma justificada sus esfuerzos, esto ve influencia en la consecucion de
objetivos. El desempefio laboral intenta descubrir la forma estandarizada para el
desenvolvimiento que tiene el colaborador segun una serie de parametros
establecidos con anterioridad, dentro de las diversas asignaciones que recibe y
efectla, entendemos también la existencia de elementos de orden internos y
externos con incidencia para con el desempefio del colaborador dentro de la
organizaciéon. Es oportuno conocer que los elementos del rendimiento laboral
pueden ser utilizados como forma para enmascarar las verdaderas razones de
la baja productividad de los colaboradores, las condiciones que limitan un buen
trabajo, falta de cooperacion, defectuoso sistema de seguimiento, factores que
hacen complicado el desempefo adecuado por parte de los colaboradores. Su
objetivo es entender a los elementos de orden de motivacion que causas, la
presente investigacion encaja dentro del ambito descriptivo correlacional, se
hace uso de la herramienta de encuesta la misma que nos permite medir las dos

variables, aplicando esos elementos tenemos como resultante variable de
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factores motivacionales variable rendimiento laboral. Entonces los factores

motivacionales causantes de un nivel de influencia significativa.

En el Pert, Cubas (2016), en su tesis “La motivacion y su influencia en el
rendimiento laboral de la persona en el I.LE Adeu deportivo Sac. Chiclayo” para
obtener el titulo Universidad Sefior Sipan Pimentel Peru. La justificacion es
expresada por medio de la propuesta a poder elevar el sentido de los factores
motivantes en los trabajadores, que obtengan el mejoramiento y los resultados
en su desempefio laboral, la motivaciéon laboral es importante en las empresas
en cuanto al desempefio laboral, y tener grupos de trabajos de colaboradores
proactivos y con compromisos logren un alto nivel de productividad, desde el
aspecto sociocultural, tener conocimiento material para proceso, y lograr
desarrollar esta asignacion. es el elemento que determina el nivel de éxitos
alcanzado por cada organizacion, y logra satisfacer sus necesidades y sus
expectativas, buscar el desarrollo correcto del desempefio en el diario trabajo
que se le asigne, mejorando los indices de productividad, asi como los de
eficiencia y eficacia. Se concluye que los trabajadores no tienen una buena
motivacion para laborar eficiente, tienen un nivel bajo en el rendimiento, existente
interrelacion con factores que indican debilidad para con las variables lo que
implica un nivel de motivacion efectivo, mejora de manera significativa el

rendimiento laboral.

Antecedentes Regionales

En Chincha, Alcala (2019), en su Tesis “El Clima Laboral y la Motivacion de los
trabajadores del hospital san José de la provincia de Chincha.2018, para optar
el titulo de Licenciadas en Administracion de Negocios-Universidad Privada San
Juan Bautista”, concluye en la primera Hipétesis especifica, nos indica que hay
un alto la responsabilidad laboral, cuyo valor significancia es 0,00 < 0, El clima
laboral ayudara a medir los efectos de motivacion porque es muy importante en
una empresa ayudar a sus integrantes a trabajar con animo. su objetivo clima
laboral con la motivacion. En resumen, se encuentra el valor de significancia, es
decir que el clima laboral si tiene una conexion directa en la motivacién, porque
se observa, por lo cual ayuda en el trabajo de investigacion en relacién del clima

laboral, la motivacion, responsabilidad, recompensa, compensacion salarial y
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productividad laboral, motivar a los trabajadores considera parte mas importante
de la organizacion y requiere esfuerzo, energia como también la propia conducta
del trabajador, esto ayuda, se sienta comodo en el lugar donde se esta
desempefiando y asi podra lograr de la manera mas facil los objetivos

propuestos.

En Chincha, Tipismana (2019), en su Tesis” Las competencias Laborales en la
productividad de la empresa Entel Peru S.A. de la Provincia de Chincha” 2018,
para obtener titulo Licenciada en Administracion de Negocios “Universidad
Privada San Juan Bautista”, conclusion, el logro, los objetivos de esta
investigacion se cumplié concretando puntos sobresalientes como habilidades,
nuevos procesos de ventas, cumpliendo todas las expectativas para que pueda
mejorar y aumentar la productividad, respecto a la Hipotesis general, es decir
que, la productividad, en resumen. Se basa el objetivo de detallar como se
relaciona las competencias en la produccion, Los resultados se acepta la
Hipétesis alternativa, las competencias laborales si influyen positivamente en la
productividad de una organizacion es igual eficiencia que para ellos son mayores
ganancias y la palabra empleado es igual a mayor productividad con mayor
sueldo, las instituciones mejoran sus estrategias laborales dentro de la

organizacion, y sector productivo.

Chincha, Cuzcano (2017), en su tesis “La Motivacion y su Influencia en el
rendimiento Laboral Personal Créditos de la Cooperativa de Ahorro Crédito
Santa Maria Magdalena Agencia Chincha”, tener titulo de Licenciado en
Administracion y Finanzas, logro, poder determinar un gran numero de
necesidades que causan deficiencias, tanto en el rendimiento laboral y
posicionando como parte del objetivo el lograra la identificacion para con los
actores inherentes a la motivacion, los cuales vienen causando influencia en lo
que se refiere a factores de desenvolvimiento en el sector laboral por parte del
personal del area de analisis de crédito de la Cooperativa. Es necesario el poder
generar desde el alto mando haciendo uso de las estrategias, proceso de
planificacion y programacién relativa a los niveles compensatorios y de
motivacion para el desarrollo de iniciativas, el empresariado buscara la

generacion de un colaborador comprometido para el desarrollo de las

22



expectativas para su desarrollo completo en el mercado laboral. Como
conclusién debemos de determinar que los elementos de orden de motivacion
causan una influencia de manera efectiva sobre el realizan sus funciones de
empleados en el area andlisis crédito, es necesario la aplicacion constante, los
elementos que segun la piramide de maslow son denominados como factores
higiénicos, también aquellos que son los factores motivacionales a veces los
analistas de crédito tienen un buen desempefio laboral. Asi mismo se comprobo
estadisticamente que los factores motivacionales en lo que se refiere a la
responsabilidad, desarrollo personal, promociones, reconocimiento y logro, los
cuales generan influencia en lo relativo al rendimiento laboral de los analistas de
crédito, considerando la ejecucién de trabajo dominio del puesto y cumplimiento

de metas.

Ica, Bellido (2017), en su Tesis “Clima organizacional y nivel de desempeno
profesional en los enfermeros del Hospital Augusto Hernandez Mendoza de Ica,
optar el titulo de Licenciada en Enfermeria”, en resumen, aspecto importante es
la satisfaccion del personal que interviene en el desempefio, segun las
dimensiones desfavorable, en conclusion clima organizacional esta de acuerdo
a las de incentivo, compromiso para con la organizacién y recompensa, y
factores en respecto a las relaciones humanas consideradas como de orden
desfavorable, la manera en la que se desempefia de acuerdo a su capacidad de
conocimientos, psicoactiva, el objetivo de que se brinden un trabajo de
sensibilizacién y la mayor difusion y participacion posible para el logro y éxitos

en la empresa.

2.2. Bases Tedricas

2.2.1 Fundamentos de la Administracion
Es el proceso de realizar actividades y concluirlas eficientemente dirigidos por
administradores comprometidos en la coordinacion de recursos, planeacion,
organizacion, direccion y control, a fin de lograr objetivos establecidos, un grupo
dirige sus acciones hacia metas comunes, dicho método implica técnicas de
grupo de personas, los gerentes coordinan las actividades de otras (Stephens

Robbins, David Decenso, Mary Coulte).
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El padre de la administracion se conoce como Frederick W. Taylor, creador de
bases de administracion cientifica. Su modelo fue inspirado en el método
japonés. También se considera como el padre de la administracion moderna es
Henri Fayol, quien es reconocido como el fundador de la escuela clasica y

sistematizé los principios claves de la administracion.

Taylor, se considera como el pionero o inventor y Fayol es el gestor del desarrollo
moderno. Ambos tienen un gran mérito en la sistematizacion y los principios e

ideas existentes que ya se utilizaban de forma rudimentaria. Koontz (2011).
2.2.2. Relacién de la Linea de Investigacion

Es un eje tematico, amplio con orientacién disciplinaria y conceptual, se utiliza
para organizar, planificar y construir, importante en el area de la administracion,
un proceso con la aplicacién del método cientifico, obtiene informacion relevante
y fidedigna, para verificar, corregir o aplicar el conocimiento de una organizacion,
permiti6 determinar la situacion cultural y organizativa e identificar posible
mejoras que se requiere implementar, se utiliza formatos y medios electrénicos
asi como evaluar y realizar seguimiento de politicas, y ente normativo de
empresa, de la region obtener logros ,como limitaciones con la aplicacion de
nuevas tendencias administrativas por medio de empleabilidad.

La Linea de Investigacion en la Institucion que se realiz6 se pudo obtener
mediante la encuesta, la situacion actual de los trabajadores de acuerdo a la
motivacion y su rendimiento diario en las funciones que realiza el trabajador
Naupas (2013).

2.2.3. Variable 1

Motivacion.

Es importante asegurarse que las metas, objetivos y valores de cada uno de los
colaboradores guarde un sentido de relacion a donde desea llegar la empresa,
estimamos la amplitud de elementos para poder establecer el mantenimiento y
direccién de los factores conductuales para lograr productividad de la empresa
Chiavenato (2012).
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Se considera como motivacién, la conduccién de colaboradores y como buscar
opciones ante la presencia de determinados limitantes, se orienta a la obtencién
de metas organizacionales, genera que la persona sienta el respaldo emocional
para ir en busqueda de mejora de indole estructural, tener interaccion positiva
con los elementos, analizar y tener la variabilidad del nivel con diversos
individuos en diferentes situaciones con elementos, productividad o rendimiento
en la empresa, son dependientes de los factores motivantes aplicados con los
colaboradores y si el liderazgo es el 6ptimo, eficiente desempefio importante, por
el crecimiento productico y uso de sus activos (Robbins & Judge T, 2009).

Historia de la Motivacion

El origen de teorias contemporaneas, explicar la motivacion de colaboradores,
su naturaleza el contenido de elementos utilizados motivar una persona, la
relacion interior del individuo, como determinacion del comportamiento producto

interno de necesidades.

Asi mismo Abraham Maslow, padre de la motivacion humana, de acuerdo a
la investigacion preparo teoria de necesidades humanos conocida como
piramide de Maslow, menciona él ser humano y busca satisfacer sus
necesidades primarias, nivel bajo de la pirdmide, lo clasific6 de mayores y

menores (Maslow H., 2016).

Ademas, existen otras teorias consideradas contemporaneas de acuerdo
sus requerimientos, evaluacion considerando tiempo, aplicando incentivos para

aumentar la motivacién (Newstrom, 2015).

Asimismo, las teorias contemporaneas representan las ideas que actualmente

tratan de explicar la motivacion de los individuos en el trabajo (Schein, 2015).

Importancia de motivacion

Los factores importantes son los empleados y el rendimiento en una
organizacion, el aprecio por el trabajo individual, asi mismo representa un
impulso para realizar acciones con claridad en su interior, la empresa se le
complica la consecucion de los objetivos, debido a que usualmente se vuelve

dependiente de elementos que ayuden al cumplimiento de sus metas. Asi mismo
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desempeiia un papel fundamental en el momento de lograr metas en la
organizacion, asi como en la escala de valores asignadas por colaboradores, las
estrategias de motivacion pueden ayudar a la mejora del rendimiento de los
empleados, con un nivel superlativo de motivacion usualmente realizan mas
trabajo y les permite poder tratar con los desafios cotidianos dentro de sus

labores con facilidad lo que aporta de forma positiva para lograr sus objetivos.

Para que funcione en forma excelente las personas deben estar motivadas, todo
ser humano tiene una reaccion en forma directa y proporcional a los indices de
productividad que presentara a su organizacion, en este sentido debemos de
expresar que un indice aceptable de factor motivante desencadenara en
resultados optimos en lo que se refiera al desempefio de los colaboradores,
logrando cumplir con los planes organizacionales dentro de los factores de
tiempo y forma deseados, un colaborador con bajo nivel de motivacion sera
propenso a presentar un rendimiento insatisfactorio, incumpliendo con las
expectativas de la organizacién. Por ello, la motivacién sostiene como elemento

fundamental de su éxito y las ganancias que de esta procedan.

Cuando el colaborador presenta un nivel de falta de motivacion, se presenta un
decrecimiento en lo que se refiere al entusiasmo y la motivacion que presento al
inicio de sus actividades con la organizacion. Presenta una reduccion lo que se
refiere a su rendimiento y la calidad que se deriva de la misma, se ve reflejado
en la productividad, demostrando en su mayoria errores de ejecucion debido al
bajo nivel de concentracibn que presenta al momento de ejecutar sus

asignaciones.

Se puede apreciar una cantidad muy grande de motivos, tenemos por ejemplo el
sentido de creer que la compensacion salarial no es la suficiente para las
actividades realizadas, un mal sentido de comunicacion con los elementos de
orden jerarquico, por desconocimiento de las funciones encomendadas,
ausencia de una linea de carrera, la rutina, los problemas de indole personal

(Gomez E., Motivacion y Gestion del talento Humano, 2013).
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Clasificacion Motivacion

Es propia, cada persona puede ser considerada como un elemento de un alto
nivel de importancia para la consecucion del éxito y empieza por una necesidad
insatisfecha con la obtencion de un objetivo o logro de una meta planificada, una
recompensa o un factor que logre estimular a la persona, se efectia de acuerdo
al diagnéstico, se obtiene resultados descriptivos, que se encuentre la empresa
respecto a la motivacion, ademas se obtiene un resultado 6ptimo, Posicionemos

la premisa que no siempre se obtienen ganancia (Sastre R., 2013).

Segun lo expresado, logramos concluir que este tipo de motivacion carece de
profundidad y es de dificil amplitud y sostenibilidad si los resultados no son

obtenidos.

Motivacion positiva. Seria considerado como la necesidad de superacion, la
misma que es guiada por el efecto de un elemento motivante que puede provenir
de forma extrinseca o intrinseca.

Motivacion negativa. Es la que se posiciona mediante el cumplimiento
supeditado a la consecuencia que usualmente son castigos, amenazas, por

parte del nucleo de la familia o el factor social (Rodriguez & Liseet, 2017).

Motivacion Intrinseca

Podemos mencionar que el individuo posiciona el interés, demostrando indicios,
mejoria y personalidad hacia el logro, sus deseos y planes propuestas. El
sentido de la realizacién de una actividad por placer y los niveles de satisfaccion
experimentados mediante su aprendizaje, buscando o tratando de comprender

algo nuevo.

Entendiendo sobre los elementos que sirven como enfoque relativo al proceso
de logros basado en los resultados, podemos interpretarlos como orientados o
movidos por el logro. puede definirse como propia la ejecucion de las tareas y

busca su recompensa (Arrieta Salas & Navarro Cid, 2010).
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a) Motivacion extrinseca

Se refiere a estimulos recibidos fuera del ambito de trabajo, basada en recibir
dinero, recompensas y castigos 0 presiones externas, pertenecientes a gran
gama de conductas, mismas que se transforman en medios para una finalidad

maxima.
Tipos de motivacion externa

Identificacion, Es importante la conducta juzgada, de forma especial las
percepciones que va creando por cuenta propia, de esta forma la motivacion
de orden extrinseco se vera reglada por medio del proceso de identificacion.
Regulacion externa, Regulada la conducta enfocada en los elementos externos
como pueden ser las recompensas y sanciones (Siles B, 2015).

Recompensas individualizadas, son los indicados para lograr la motivacion de
los colaboradores a que puedan realizar las asignaciones pertinentes
guardando los principios necesarios de ejecutar las asignaciones
correspondientes dentro de los niveles de calidad requeridos e incluso
excediéndolos, sin embargo muchas veces los elementos limitantes son de otro
tipo, los cuales no permiten un manejo correcto para el tipo correspondiente de
compensaciones, se puede apreciar el nivel de eficiencia para captar a las
personas a que se puedan sumar como miembros de la organizacion y lograr

fidelizarlos una vez que estén adentro.

Un sistema compensatorio de orden individual puede ser dificil de poder aplicar
en el aspecto de motivacion de los elementos innovadores de cada colaborador
(Robbins, Cardenas, 2015).

Recompensas econdmicas. Son aquellas que se van a dar luego de la ejecucion
de una asignacion, son elementos directamente proporcionales, deberan de
posicionarse en la mente de los colaboradores como elementos de motivacion
justo y equitativo, deben se constituirse como factores sobre los cuales puedan
sostenerse las funcionalidades del ejercicio y esfuerzo aplicado por cada uno de
los colaboradores. Si se requiere aplicar de la forma esperada, debe contar con

los siguientes detalles:
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= La promocion o ascenso. Podemos denotar una gran cantidad de factores que
hacen dificil la obtencion de un ascenso por la gerencia de la empresa, los
elementos conductuales de mayor influencia en la eficacia para con la empresa,
se busca también el dar enfoque de los criterios antiguos como el conformismo

gue se puede apreciar en los elementos normativos.

El reconocimiento y la recompensa social. Se encuentran ligado para con
el desempefio del empresario que resulten en alto niveles de eficacia como
recompensa de orden extrinseco
= Los directivos y supervisores evitan desigualdades y aplica en forma equitativa.
= Recompensas de grupo o generales.

Las recompensas individuales resultan imposibles, son necesarias para el
aumento de productividad de acuerdo al cumplimiento de tareas y un eficaz
funcionamiento de un conjunto puede ser, en ciertos momentos demasiado
grande.

El tipo de recompensas no se pueden otorgar usando como elemento bésico los
temas de esfuerzos de orden individual, debe prevalecer el sentido de
pertenencia grupal, sino la pertenencia del colaborador dentro del conjunto.
Buscando la continuidad por parte de los colaboradores en la interna de la
organizacion las recompensas generales tienen alto nivel de eficacia; sin
embargo, no es lo mismo para poder conseguir elevar los términos relativos a la

productividad, porque todos los involucrados la recepcionan de la misma forma.

Estos sistemas compensatorios necesitan ser aplicados de una forma unisona
para la totalidad de los colaboradores en la organizacion, considerando de
manera clara los criterios establecidos con anterioridad

Manteniendo la funcionalidad con criterios que logran provocar altos niveles de
resentimiento en algunos grupos de colaboradores, en parte interna de la

organizacion (Quetzalcoatil, 2017).

El sistema se guia de su estructura y se basa en la membrecia mas no en su

productividad.
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Recompensas Intrinsecas

Se incluye, factores como motivacion de orden intrinseco, el sentido de
pertenecer a un conjunto primario laboral, forma especial esa unidad se puede
consolidar como efecto de oferta antes la oportunidad de un desarrollo sobre los
principios de responsabilidad de conjunto y poder ser desafiados por el nivel de
complejidad que presenta determinado puesto laboral, estos elementos tienen el
poder de elevar la motivacion buscando la maximizacién del desempefio,
haciendo uso de un maximo esfuerzo, causando la dependencia, un gran
nameros de las posibilidades que el colaborador obtiene para demostrar y
maximizar el desarrollo dentro las particulares habilidades con que cuenta,
debemos reconocerlo como parte de la amplitud que busca magnificar la
motivacion intrinseca, el enriquecimiento de la accion laboral, disminuye los
niveles de ausentismo, darle la oportunidad de designarles mayores cargos,
desencadenan una mejora en el sentido de la productividad, para los niveles de
calidad de los resultados en cada labor y en los elementos de motivacién para el
colaborador con su desempefio propio. ElI poder expresar sus

propios valores ejerce un efecto de motivacion en el individuo (Randstad, 2015).

Caracteristicas de la Motivacion

La motivacion tiene caracteristicas faciles de exponer, mientras se presente un
incremento en el factor del deseo, el elemento de necesidad se vera
proporcionalmente incrementado, lo cual influenciara en los términos de la
motivacion. Es comun que la motivacién logre superar los factores de la razon,
tenemos la conducta como termino que se comportan las personas, son factores
con un alto nivel de influencia directa en la motivacion y el nivel para cada una
de las personas, sirve de factor de impulso para agilizar el termino de crear
nuevas soluciones y mejorar los niveles del ingenio, logrando establecer nuevos

esquemas sobre los cuales interactian las personas (Chiavenato, 2009).

Factores Motivacionales

La motivacion en la vida laboral importante para el logro de sus metas valiosas,

donde se utilizan los factores motivacionales en las diferentes clases de
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motivacion, se debe considerar que las personas y la sociedad que se
encuentren motivados deben aprovechar al maximo, una tarea de importancia,
es la fuerza de accion y objetivos de la organizacion (Rodriguez, Factores de la

motivaciones, 2013).

Motivacion vy liderazgo

Al colaborar desarrolla necesidad de poder, se da por satisfecha, sin embargo,
una vez conseguidas no ejercen el mismo factor motivador, entendemos
entonces que las mismas no son dependientes Unicamente de si mismas sino
entidades superiores segun el orden jerarquicos y su entorno desde la
perspectiva socio profesional. La existencia de organizaciones estructuradas,
gue cuentan con un staff de profesionales con excelentes referencias, pero
elementos de liderazgo sin capacidad motivadora, no se maneja de manera
unidireccional, el factor de motivacion responde a parametros interactivos y es
mejor compartido, pero si la compartes el sentido de obligatoriedad también se

ve compartido (Espada, 2013).

Objetivos De La Motivacion

El logro de objetivo, permite una expectativa de incentivo de motivacion de
colaboradores para esforzase, planear, desarrollar estrategias formar equipos y

poder cumplir metas planteadas.

Los objetivos bien definidos, dificiles de alcanzar se obtienen mejores resultados,

metas amplias y funciona como estimulo interno

Nos ayudan a valorar esfuerzo, tiempo, emociones, recurso adecuado, para
autoevaluarnos, o evaluar a otros, buscan beneficios poderosos asociados a un
objetivo, las empresas y gobiernos invierten cantidades sumas de dinero en
conocer los motivadores, que les permitirAn obtener optimos beneficios como
fuente de motivacion, cuando usted mismo ha definido sus propios objetivos ,ser
efectivo se triplicara para lograrlos, te comprometes en el proceso, cuando te

ordenan, no cumples con lo planificado (Mufioz, 2015).
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Los Incentivos de la motivacion

son estimulos adicionales que contribuyen a sentirse inspirado, reforzar la
motivacion y enfocarte en los objetivos, se consiguen justo a tiempo, cuando
reciben completo los incentivos, toda persona necesita incentivo que estimulen
su motivacion hacia el logro de los mismos, fortalecen los animos cuando desean
un aliciente, se puede realizar mediante dinero, o simbdlicos, la fuerza y

duracion, depende de incentivos que se otorga al trabajado (Morales, 2015).

Lideres que Motivan

La motivacion se contagia y la desmotivacion también. Los lideres deben estar
motivados ante sus colaboradores, un trabajador motivado, avanza, y logra las
metas, forma parte de triunfadores, la motivacion es contagiosa, ser
administradores preparados, innovadores y obviamente ser motivadores.
interactian grupos de personas a objetivos comunes de gran competencia, su
vision lograr, actuar, los cambios democraticos, los beneficios estan integrados

a una historia emocionante (Giraldo, 2016).

Motivacion en cada persona es diferente, la capacidad individual de alcanzar
objetivos, valores, sufren cambios con el tiempo, proceso dinamico del desarrollo
personal en esencia es semejante (Garcia, 2016), como se puede observar en

la figura N°1.

/ fesesad \

Bisqueda

da satisfaccian

de la necesidad
(impulsa)

1 )

Satisfaccion de la
nacesidad {incentivo)
o frustracion

{sancion}
\ 4 /
Desempeiio (para

alcanzar la meta)

6 2

Necesidad
revalarada por la
persana

Comportamiento
enfocada en la
meta

Figura 1: Modelo simple de un proceso de motivacion (Fuente: Garcia 2016),
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Dimensiones

Condiciones de trabajo, Debe contar con buena iluminacién, comodidades,

maquinaria, uniforme, condiciones organizativas en lo que concierne a su
jornada laboral, asi mismo se aplica el centro que se labora como seguridad en
el trabajo, o por diferentes enfermedades, un colaborador goce buenas
condiciones de trabajo favorables. son aquellos que estarian buena maquinarias
a utilizar, ventilacion adecuada en la empresa, utilice herramientas de seguridad

necesarias (Ones, 2015).

Factores Motivacionales

Comportamiento de trabajadores de acuerdo a sus necesidades:
1) Motivadores psicolégicos

Se desarrollan la estima, poder, logros, competencia.
2) Motivadores Sociales

Necesidades de tipo afectivo, participacion de la necesidad de afiliacion.
3) Motivadores Orgénicos

Son necesidades fisiolégicas de seguridad. orientadas a la subsistencia del
hombre (Salgada, 2015).

Reconocimientos

Es un tipo de reconocimiento profesional cuando se realiza otorgamiento de
diversos premios, de acuerdo a un andlisis de caracteristicas propias del
trabajador, asi mismo se reconoce, cuando se concreta la identificacion,
aplicacion, sostener el uso de computador encargado, identificar el rostro de un
colaborador de acuerdo a una base de datos convertido en areas de tecnologia
estudiada actualmente (Sebastian, 2016).

Indicadores

Disefio inadecuado del puesto de trabajo

El disefio del puesto en la empresa lo realizO observando los estados
psicolégicos a su vez favorecen el desarrollo de los resultados, utilizando un

modelo propuesto, debiendo existir diversas variedades de habilidades,

33


https://definicion.de/caracteristica/
https://definicion.de/identificacion/

experiencias para un determinado cargo, afin de lograr responsabilidad de la
persona por los resultados reales de las funciones que ejecuten, que diagnostica,
motivacion interna, rendimiento de calidad y satisfaccion de las actividades que
realiza (Quintana, 2017).

Logros.

Es el éxito y resultado que logré el trabajador, ganancia que obtiene por realizar
algo, no todos tienen logros, que generan un bien para la empresa. Es necesario
conocer los, problemas, accién y resultado, debemos pensar en situaciones
dificiles que se presentan a diario, las decisiones que realicen para solucionar
problema, las habilidades podemos decir que es menos complicado definirlas,
una persona puede tener diversas habilidades y debe indicar de acuerdo a su
profesion y al cargo que desee alcanzar (Querubin, 2016).

Incentivos

Es un estimulo que se otorga a un trabajador como premio, mediante el cual
aumenta su motivacion y rendimiento, por lograr la produccion planeada por lo

consiguiente la productividad de la empresa (Quirico, 2017).

2.2.4. Variable 2

Rendimiento Laboral

Resultado a partir la labor de un colaborador o grupo de colaboradores, y tiene
influencia significativa en la satisfaccién del trabajo por los caminos utilizados
para la obtencion de un resultado esperado y lo resultante que se logra como
termino final. Establecera un sentido de dependencia con los objetivos o metas
institucionales instauradas en el colaborador, han sido pocos alentadores al
comprobarlo, que se han cometido errores, acerca de la comunicacion
satisfaccion y productividad el trabajo, por ausencia de control de variables y
evaluaciones al analizar con criterio el procedimiento que corresponde a la
satisfaccion en el trabajo. De la misma forma estos elementos no dejan ver y
comprender los lineamientos bases que son para el rendimiento laboral, como
resultante de la investigacion por medio del analisis del entorno de trabajo y el
uso que se le da a los recursos con los cuales se dispone (Sampieri, 2014).

La productividad se relaciona con el desarrollo laboral, relaciébn planes,

objetivos, logros propuestos, que se necesitan para obtenerlo, son los
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designados efectuar asignacién, una designacion o trabajo. “Consejo para crecer

en tu negocio con el rendimiento laboral” (WorKMeter, 2017).

Importancia de rendimiento laboral

Es importante dentro de los recursos humanos de una organizacion, se forma la
cantidad y calidad de trabajo producido en el desempefio del empleado y
generan la conciencia adecuada de los niveles de repercusion positiva dentro de
si, se basa de acuerdo a diversas variables.

Preparar un ambiente de trabajo adecuado, el empleado se siente cémodo,
trabaje equipo, se sienta satisfecho reconociéndoles sus tareas que se
encuentran bien elaboradas mejoras autoestima de los empleados.

Elaborar planes de trabajo por objetivos, y cumplan con lo previsto, aumentara
la satisfaccion y el orgullo de los trabajadores reconociéndoles sus tareas
(Torres, 2001).

Sin embargo, el rendimiento sirve como referencias para los trabajadores, en
dimensiones del trabajo y lo demuestra con la productividad.

Factores que afectan, Segun Gaspar (2011);

Resulta esencial que los colaboradores puedan reconocer sus asignaciones para

lograr un nivel alto

funciones dentro de la organizacion:
o Politicas y reglamentos que rige una organizacion.

e Sus objetivos y metas a seguir, son los siguientes.

v' : Factores internos:
o Mala organizacion
o Factores ambientales.

Motivacion

v Factores externos:
Lo relacionado con el cargo influye en la productividad, dificultades de familia,
enfermedades fisicas, estos son los problemas ajenos a la organizacion, el ruido,
falta luminarias correctas, calidad del aire, errores de comunicacion entre el

personal, la alimentacion, Dichos factores no generan motivacion, aunque, si no
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se encuentran estos elementos se pueden ver como desmotivadores y que

ayudan a generar niveles de estrés (Gaspar G., 2011).

Historia de rendimiento laboral

Hasta finales de la década del 80 se encuentra diversos estudios a evaluar el
rendimiento laboral, la productividad y la eficacia de los trabajadores, la definicion
de estos términos ha originado, en muchas ocasiones, como conceptos
intercambiables (Gabini, 2017).

Productividad, razén de produccidn real y costos materiales y humanos
vinculados a su obtencion, rendimiento, comprende conductas orientadas a
tareas o actividades diferentes al puesto de trabajo, de una empresa, para
unidad, area de personal que labora, los primeros intentos de enfocarlo en
requerimientos de tareas, usando nombres competencia técnica, rendimiento en
rol, contienda especifica de tarea, entre otras (Viswesvaran, 2018).

Se considera rendimiento de tarea, al desarrollo competencia de actividades son
reconocidas y contribuyen grupo técnico, la empresa directa o indirectamente
(Koopmans, 2018).

Eficacia en el rendimiento laboral

Los resultados de rendimiento mediante la evaluacién la produccién optima de
una organizacion, son factores utilizada por las instituciones, la eficacia
colaboradores en funcion de resultados obtiene dimensiones altas, medir el

rendimiento del empleado mediante evaluacién, valor o calidad del rendimiento.

Se considera variables importantes, la eficiencia, dificultades frecuentes,
carencia de liderazgo por gestion, tiene influencia, la continuidad y cumplimiento
del plan estratégico, modificando lineamientos y politicas institucionales no
aplican préactica de cultura de valores, creencias, clima, normas, en empleados
de la organizacion; adecuadamente buenas condiciones de trabajo, favorables,
reconocidos por el trabajo efectuado al jefe inmediato por la organizacion,

favorecen el buen clima laboral (McCloy Oppter, 2015).
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Trabajos pueden ser

Voluntarias: diferentes al puesto de trabajo.

Intencionales: El colaborador se compromete con su organizacion por sus

actitudes, conocimientos

Positivas: La empresa obtiene buena produccion.

Contribuye de diversas maneras:

Mejoramiento la organizacioén, comunicacion, confianza, en los empleados,
colaborar para evitar o reducir conflictos.

Disminuye recursos, aplica conductas apoya la organizaciéon (Van Dyne,
2015).

Componentes, segun Salgado (2015):

b)

d)

a) Desarrollo Profesional, motivar e incentivar a los empleados promoverlos
en diversos cargos, por planes de carrera que incrementen su motivacion y
su rendimiento, la promocion de empleados son rigidas con formularios

elaborados, perjudica al rendimiento del colaborador.

La comunicacion, si no hay buena comunicacion y solo direccion, el
rendimiento de los colaboradores baja, una buena comunicacion mejora su
rendimiento en una organizacion, los colaboradores estan contentos y su

productividad excelente.

Clima laboral, factor que determina el rendimiento, debe expresar libremente
y realizar opiniones de mejora, si no hay buen clima organizacional, el

rendimiento y productividad es bajo.

Horarios, actualmente algunas empresas plantean los horarios flexibles o
disminuye jornadas, el colaborador trabaja demasiadas horas resulta

perjudicial, se ausenta mas horas de su hogar.

Herramientas, para cumplir las metas disponer de las herramientas, la falta
de ello, el colaborador no podra obtener los objetivos propuesto y baja su
rendimiento. y/o productividad.

La Motivacion- Es un factor importante, cuando no sientes tu trabajo tiene
valor, sera dificil ejecutarlo (Salgado, 2015).
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Los trabajadores mal remunerados obtienen numerosas unidades de baja
calidad comparando con empleados que reciben un pago justo prefieren calidad
por cantidad a fin de aumentar la recompensa y conseguir la equidad, su
esfuerzo es poco o nada (Cabal, 2016).

Dimensiones

Competencia Laboral

Capacidad productiva de una persona de acuerdo a su desempefio en cuanto a
competencia en el ambito laboral, ser competente para realizar una actividad,
desenvolverse  un  puesto  eficientemente, obtener calificaciones
sobresalientes, capacidad productiva de un trabajador en términos de
desemperio, en torno al crecimiento y desarrollo de tecnologia, necesitan
colaboradores calificados, suficientes con conocimientos, habilidades, destrezas
y actitudes, la competencia laboral se aplic6 mediante sistema a fin de impulsar
el desarrollo, siempre de acuerdo por lo general (Velazquez, 2018).

Desenvolvimiento Laboral

Ser perseverante, es fundamental lograr los objetivos, hace participe en el grupo
de trabajo, las organizaciones valoran positiva a un individuo capaz de planificar

acciones.

Los valores, ser un trabajador honesto que actie consecuente, inicialmente
puede aportar de forma personal, laboral. Son aspectos unidos que reflejan como

acttan en el puesto de trabajo.
La humildad, una virtud aprendida a lo largo de nuestra vida. Donde se reconoce

limitaciones laborales.

El optimismo, Observar las cosas positivamente en el ambito laboral, trabajar
con alguien que piensa siempre todo le va a salir mal, entonces la persona

entusiasta contagia su actitud (Zapata, 2014).

Productividad Laboral

Demuestra la eficiencia con los recursos humanos que realizan bienes o

servicios, obtienen la produccion por trabajador un tiempo determinado. Puede
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ser bienes y servicios producidos, conseguir motivacion laboral de colaboradores
para tener personas productivas es uno factores importantes que enfrentan las
productividad, responsabilidades y compromiso con la organizacion, estas
actitudes frente al trabajo generan ventajas para la empresa, unir esfuerzos en
crear condiciones, ambiente de trabajo en los empleados (Tarazona, 2017).

Indicadores

Habilidades Operativas -Orientacion al Logro

Se forman y desarrollan, mediante entrenamiento permanente, capacitacion,
actualiza conocimientos de un sistema, habilidad para desarrollar una actividad
con capacidad de lograr propositos establecidos., la formacién de habilidades
corresponde a las acciones, conocimientos y habitos que unen un sistema con
habilidad. El trabajo con habilidades realiza determinadas acciones, permiten
cumplir, los objetivos planteados, poner en practica, conocimientos. La
comunicacién es un proceso permanente de accion, afecto y seguridad, integra
parte de la conducta laboral (Tapiola, 2014).

Eficiencia y Eficacia

La eficiencia utiliza mejor los recursos, y la eficacia es la capacidad para alcanzar
un objetivo sin importar el mejor uso a los recursos, existe una diferencia entre
ser una persona eficiente y una eficaz. En las organizaciones suelen utilizar estos
conceptos, la realidad es diferente.

Existe una diferencia ser un empleado eficiente y ser un empleado eficaz, logra
resultados esperados satisfactoria independiente de recursos utilizados, la
persona eficiente es la que realiza la tarea con el menor nUmero de recursos
posible, el trabajador eficiente, al igual que el trabajador eficaz, logra alcanzar
sus objetivos, un trabajador eficaz optimizaria su desempefio en cuanto a
recursos utilizados. La organizacion

optara por el trabajador eficiente que otro que realiza tarea (Tejada, 2015).

Cumplimiento y Capacidad

El cumplimiento una condicion, triunfar o permanecer en un puesto, cuando no
asisto a mi centro de labores en forma reiterada ocasiona deficiencias en el
proceso de la empresa, estaria cometiendo faltas de cumplimiento en mis
deberes, se encuentra presente en la vida personal, social, politico, en los

negocios, siempre, independiente de sujetos y circunstancias, asi como,

39



conjunto de recursosy aptitudes que tiene una persona para desarrollar una
determinada funcion, se vincula con la educacion, un proceso de nuevas
herramientas para desenvolverse en los procesos, el término capacidad hace
referencia a posibilidades positivas de elemento, un trabajador puede ser
incompetente para una determinada actividad, puede comprender su falta de
capacidad pero lo siguiente es adquirir y utilizar recursos consciente, puede

desempeniarse en una funcién sin poner atencién a lo que hace (Salinas , 2015)

2.2. Marcos Conceptuales

Ambiente laboral: Desarrolla su actividad los trabajadores de una organizacion

se define si los comportamientos de los empleados son adecuados o0 no para el
bienestar de la empresa (Sarmiento, 2000).

Capacitaciones: Constituido como elemento clave para que los colaboradores

puedan tener el nivel de desarrollo desde la perspectiva familia adecuada busca
también el poder brindar acceso a las herramientas que se necesitan para que
se permita el correcto desempefio Ambiente laboral. Se desarrolla su actividad
los trabajadores de una organizacién se define si los comportamientos de los
empleados son adecuados o no para el bienestar de la empresa (Tavalino, 2013).

Competencia: Sostiene que una organizacion tiene capacidades, los

colaboradores de realizar sus funciones efectivas, utlizando, aptitudes,
experiencias, habilidades y fijar un mismo objetivo. (Vargas Casanova &
Montanaro, 2017).

Competencia laboral: Sostiene que una persona tiene habilidad o capacidad para

responder satisfactoriamente sobre una tarea o actividad y cumple con los
objetivos establecidos en una institucion o empresa. Una persona es competente
cuando tiene las cualidades de habilidad conocimiento y actitud (Salguero,
2014).

Rendimiento: Mediante una meta es importante para los elementos conductuales
del personal y el incremento dentro de su ejercicio, mientras mas dificultoso sea

la meta establecida, el rendimiento sera mayor (Salaya, 2013).
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Desempefio laboral: Es considerado como un proceso que determina con éxito

el desarrollo de sus funciones y objetivos a cumplir, con una evaluacién
satisfactoria cumple con el plan establecido, e incluso, puesto y trabajo, (Coulter,
2013).

Desenvolvimiento Laboral: EI comportamiento que involucra a las personas en

cuanto al crecimiento y experiencias individuales en el desempeio de un cargo

para realizarlos con eficiencia y eficacia (Herzberg, 2015).

Factores Motivacionales: Es el comportamiento que involucra a las personas en

cuanto a su crecimiento y experiencias individual en el desempefio de un cargo

para realizarlos con eficiencia y eficacia (Herzberg, 2015).

Asi mismo, es el desenvolvimiento del comportamiento y la ayuda a la
perfeccion de los empleados respecto a sus acciones previstas en sus funciones

o el trabajo bien realizado (Newstrom, 2015).

El rendimiento laboral: De mayor atencion sobre el comportamiento

organizacional, se debe a los niveles competitivos y los mismos de productividad
por parte de las empresas y estan ligados de una manera muy fuerte para con el
desemperio de cada individuo (Gabini & Salessi, 2016).

Asimismo, es importante porque se pueden desarrollar una cantidad de
elementos que nos permitiran establecer puntos para la compensacion a los
trabajadores, puede incrementar el nivel de desarrollo, implementa lineas de
carrera, capacitacion y resolver diferentes problemas a corto tiempo para que no

tenga perjuicios graves (Salvador, 2013).

Ademas, la empresa espera el valor verdadero del trabajador que realice un
periodo determinado, una funcién especifica o meta, puede tener un buen
desarrollo o mal rendimiento, el aporte del colaborador con su eficacia en la

organizacion (Motowildo, 2015).

Organizacion: herramienta que utilizan las personas para coordinar sus

acciones con el proposito de obtener, alcanzar sus metas, disefia su estructura

de diversas funciones, expresan segun (Jones, 2013).

41



Productividad: Una organizacién que ostenta el poder, tener adecuados indices

de productividad, con la consecucion de sus metas planteadas y logrando la
transformacién de insumos en otros productos finalizados, haciendo el menor
uso posible de recursos, usando los tiempos adecuados para la produccion de
cada uno de los colaboradores para bienes o servicios, segun se lo requiera
(Orozco, 2013).

Reconocimiento: Distincidn que se efectla a una persona con caracteristicas

propias por una funcion realizada o metas cumplidas y se le otorga una
condecoracion por agradecimiento o felicitacion, reconocimiento y caracteristica

en la organizacion (Uceda, 2013).

Reconocimiento Laboral: Accién que produce una satisfaccion en los

trabajadores mediante las diversas funciones que realicen los colaboradores
(Umberto, 2014).

Rendimiento: sostiene que una meta es importante para los elementos

conductuales del personal y el incremento dentro de su ejercicio, mientras mas
dificultoso sea la meta establecida, el rendimiento ser4 mayor. del colaborador
con su eficacia en la organizacion (Motowildo, 2016).

Valores: Conocer las actitudes de los colaboradores, su motivacién de las
personas, se observan cierta estabilidad o resultados de niveles personal,

conducta y social (Spehen, 2013).

2.4 Formulacion de Hipétesis
2.4.1 Hipétesis general
Entre motivacion y rendimiento laboral existe una relacion significativa en los
trabajadores del Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico Chincha-
Chincha 20109.
2.4.2. Hipdtesis especificas
Hipotesis especifica 1:
Entre motivacion y competencia laboral del rendimiento laboral existe una
relacion significativa en los trabajadores del Instituto de Educacién Superior
Tecnoldgico Publico Chincha-Chincha, 2019.
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Hipdtesis especifica 2:
Entre motivacién y desenvolvimiento laboral del rendimiento laboral existe una
relacion significativa en los trabajadores del Instituto de Educacion Superior
Tecnoldgico Publico Chincha-Chincha, 2019.

Hipotesis especifica 3:
Entre motivacion y productividad laboral del rendimiento laboral existe una
relacion significativa en los trabajadores del Instituto de Educacién Superior
Tecnoldgico Publico Chincha-Chincha 2019.

2.5 Identificacion de variables e indicadores
Variable 1:
Motivacion
El comportamiento del colaborador considerado como factor, proteger dirigir,
crear conducta de diferencia activacion, con intensidad del proceder, es diferente
en cada persona, el desarrollo de sus actividades se considera un elemento que
determina el desempefio de los colaboradores. (Zabala, 2014).

Variable 2:

Rendimiento Laboral

Los cursos, capacitacion que corresponde su competencia, productividad de
diversas actividades a nivel de organizacion, en lo producido y los materiales
utilizados para obtener un producto, los objetivos, metas planteadas, tiempo

utilizado para el proceso. (Ugalde, 2014).
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2.5.1 Operacionalizacion de variables

ftems —
Variables Definiciébn Operacional | Dimensiones | Indicadores _
Niveles
Disefio
Eficacia al esfuerzo Condiciones de Inadecuado 93
orientado a conseguir los trabajo del Puesto de '
objetivos de la Institucion Trabajo
se podran obtener
resultado del Factores
Motivacion estudios a los trabajadores, | \otivacionales Logros 14,5
a motivacion institucional
influye significativamente
en el sentido de
pertenencia (Vadillo, 2013). Reconocimiento Incentivos 6,7,8
i Habilidades
Laboral, relacionado con Competencia . . | 010
i i erativas a ,
el trabajo, actividad que laboral p )
. ' ogro
Rendimiento realiza con su esfuerzo
Laboral fisico, se desarrolla a base
de cambio, de una Desenvolvimient Eficiencia y
o 11,12,13
retribuciéon econdémica o Laboral Eficacia
(Palmar & Valero, 2014).
Productividad Cumplimiento
_ 14,15
Laboral y Capacidad

Tabla N°1: Operacionalizacidon de Variables (Fuente: Elaboracion propia)
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CAPITULO IIl: METODOLOGIA

3.1. Disefio Metodolégico
Enfoque cuantitativo, en conclusion, utiliza para medir variables con

procedimientos estandarizados, analiza las mediciones y la realidad objetiva
establece comportamientos (Hernandez E. AT, 2006).

3.1.1. Tipo de investigacion

Se establece, como correccional, corte transversal, persigue el propdsito
de brindar conocimiento relativo al comportamiento y la existente relacion que se
puede apreciar entre diversas variables.

3.1.2. Nivel de Investigacién
Estudio, descriptivo correlacional, conclusién, relaciona y aporta cierta
informacion explicativa sobre las caracteristicas, propiedades cada una de ellas

de sus variables de estudios (Hernandez E. AT, 2006).

Investigacion no experimental, segun sus estudios no realiza variaciones en
forma intencional, su tratamiento, condicibn o estimulo, se realiza bajo

determinados procedimientos (Hernandez E. AT, 2006).

3.1.3. Disefio de Investigacion
Debemos definir, como no experimental, ya que por parte de la investigadora no
existe el proceso en donde se manipule de manera directa las variables para la
obtencién de determinados resultados (Hernadez & Sampieri, 2014).

Indica que se convierte en el método empleado fue el deductivo, porque
partiendo de un marco teorico en el cual procedemos a la formulacion de los
principios hipotéticos basados en el razonamiento en deduccion (Hernandez,
2014).

Se demostrara el nivel existente de propuestas realizadas.
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3.1.4. Método de Investigacion
Método psicométrico (pruebas psicoldgicas)

Donde:

M= Muestra
01, = Variable 1

0O2: = variable 2
r: = Relacion entre variables de estudio

3.2. Poblacién y muestra
Poblacién

El nivel, constituido de 71 colaboradores es objeto investigacion que laboran en
la Institucion educativa sefialada, son personas pertenecen a provincia del

departamento de Ica, donde podemos observar en la tabla N°2

N° DESCRIPCION Fi %
1 Direccion 1 1
2 Sub director 1 1
2 Docente 48 48
3 Administrativo 13 13
4 Jefe Departamento 8 8

TOTAL 71 71

Tabla N° 2: Poblacién de Trabajadores del Instituto de Educacién Superior Tecnolégico Publico
Chincha -Chincha, 2019.

Muestra para determinar, decidimos realizar trabajo con Z al 95% del nivel de
confianza, considerando Z = 1,96, y un nivel de error al 5%.

Puede determinar la problematica y generar datos que identifican fallas dentro
del proceso, para el presente trabajo determinaremos un parametro muestral que
se conformara por medio de un sector de la poblacion, que laboran en la

Institucion Educativa.

Para la determinacion de la muestra, decidimos realizar el trabajo con Z al 95%

del nivel de confianza, considerando Z = 1,96, y un nivel de error al 5%.
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Encontramos la muestra, mediante la siguiente formula:

B Z’pqN
"TEWN-D+ Z2pq
Donde:
N : Poblacion =71
E : Error muestral = 0.05 (al 5%)
P proporcion de éxito =0.50
Q : proporcion de fracaso =0.50
Z Nivel de confianza =1.96 al (al 95. %)
Nivel de confiabilidad =95%
Margen de error = 5%
Entonces:
Z’pgqN
n =

CE2(N-1)+ Z%2pgq
(1.96)2 (0.50) (0.50) (71)
= (0.05)2(71 — 1) + (1.96)2 (0.50) (0.50)
68.198
1.135
n = 60.08

n= 60

n

n=
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3.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.3.1. Técnicas

Observacion: Permite el registro sistematico, valido de datos, informacion

de hechos observados, éreas ligados la motivacion con el rendimiento
laboral Hernandez (2014).

Cuestionarios: Cada instrumento es concreto se distingue de acuerdo a

forma, contenido en una serie de items que son indicadores que miden
las variables, sintetiza los elementos a registrar con validez y confiabilidad
del instrumento Gomez (2012).

El trabajo determina y nos permita la aplicacion de instrucciones y mecanismos
que faciliten el proceso de la recopilar informacion para el desarrollo de la misma.
La investigadora decidi6 que el medio méas adecuado era el uso de una encuesta.

La informacion corresponde a los empleados de dicha Institucion

Encuesta, considerada en la mayoria de casos, poder sostener procesos uso de
preguntas formuladas a los colaboradores que trabajan en la organizacion para
obtener informacién acerca de la motivacion, rendimiento del Instituto Publico
Chincha.

3.3.2. Instrumentos
El instrumento es encuesta, ayuda a recolectar informacién y esta representado
por una colecciéon de pregunta, aplicadas a 60 trabajadores de Institucidon
Educativa.

a) Encuesta motivacion

b) Encuesta rendimiento laboral
El enlace de dichas encuestas fue validado por el criterio de juicio de expertos
altamente reconocidos en la administracion, que podemos observar en la tabla
N°3
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N° DESCRIPCION Fi

1 Direccion 1
2 Sub director 1
3 Docente 40
4 Administrativo 10
5 Jefe Departamento 8

TOTAL 60

Tabla N° 3: Muestra de trabajadores que laboran en el Instituto de Educacién Superior
Tecnoldgico Publico Chincha-Chincha, afio 2019.

3.4 Técnicas para el procesamiento de la informacion

El procesamiento de datos sigue la siguiente serie:

Clasificacion de datos, consiste en escoger datos que se han obtenido en base

a diferentes criterios, como el disefio seleccionado, validez.

Recopilacion informacién, elegir simbolos o signos determinados mensajes que
sean recepcionados y su finalidad del llenado ficha de datos su valor son:
siempre, casi siempre, a veces, casi nunca, y nunca; y sus niveles considerado
del5a 1.

Tabulacién de datos, calcular las respuestas obtenidas por cada usuario
encuestado a través del conteo consignado en el cuestionario permitiendo
mostrar los datos a través de tablas y graficos estadisticos, que se utilizd para
determinar la correlacion entre la variable de estudios de motivacion y

rendimiento laboral segun el Rho Spearman.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1 Presentacion de participantes

N° DESCRIPCION Fi
1 Direccion 1
2 Sub director 1
3 Docente 40
4  Administrativo 10
5 Jefe Departamento 8

TOTAL 60

Fuente: Elaboracion propia, utilizando Microsoft Excel 2013

4.1.1. Motivacion

Condicién de Trabajo

Tabla 3: Condicion de trabajo del Instituto de Educacién Superior
Tecnolbgico Publico Chincha-Chincha, afio 2019

Frecuencia Porcentaje
Siempre 14 23
Casi siempre 26 44
A veces 18 30
Casi nunca 2 3
Nunca 0 0
Total 60 100

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 1: Condicién de trabajo del Instituto Superior Tecnoldgico
publico Chincha-Chincha 2019

3% 0%
0
= Siempre

30% ‘ Casi siempre

‘ 44% A veces
0
Casi nunca

Nunca

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

Los resultados que nos muestra la dimension de las condiciones de trabajo,
correspondiente a la variable motivacién, arroja que existen 14 trabajadores que
respondieron que las condiciones son siempre adecuadas para la realizacion de
los trabajo correspondiente al 10% de los encuestados, 40 de ellos muestran que
es a veces con un 50%, 30 mostraron que casi siempre se dan las condiciones
de trabajo, con un 37%, y 3 manifestaron que la siempre existe condiciones de

trabajo correspondiente a un 3% del total de los encuestados. Segun la tabla N°

lyenlafigura N° 1

Factores Motivacionales

Tabla 4: Factores motivacionales en los trabajadores del Instituto de

Educacién Superior Tecnolégico Publico Chincha-Chincha 2019

Frecuencia Porcentaje
Siempre 17 28
Casi siempre 24 40
A veces 15 25
Casi nunca 4 7
Nunca 0 0
Total 60 100

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 2: Factores motivacionales en los trabajadores del
Instituto Superior Tecnoldgico Publico de Chincha—Chincha 2019.

0%

= Siempre
= Casi siempre
= Aveces

Casi nunca

= Nunca

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

Los resultados que nos muestra la dimensién de Los factores motivacionales del
Instituto Superior Tecnolégico Chincha-Chincha, se observa que existen 17
trabajadores que respondieron que las condiciones son siempre adecuadas para
la realizacion de los trabajo correspondiente al 28% de los encuestados, 24 de
ellos muestran que es a veces con un 40%, 15 mostraron que casi siempre se
dan las condiciones de trabajo, con un 25%, y 4 manifestaron que la siempre
existe condiciones de trabajo correspondiente a un 7% del total de los

encuestados. Segun en la tabla N°4 y en la figura N° 2
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4.1.2. Reconocimiento

Tabla 5: Reconocimiento en los trabajadores del Instituto de
Educaciéon Superior Tecnolégico Publico Chincha- Chincha Afio 2019

Frecuencia Porcentaje
Siempre 18 30
Casi siempre 15 25
A veces 25 42
Casi nunca 2 3
Nunca 0 0
Total 60 100

Fuente: Elaboracion propia

Figura 3: Reconocimiento en los Trabajadores del Instituto de
Educacion Superior Tecnoldgico Publico Chincha-Chincha Afio 2019

0%

3%
= Siempre
= Casi siempre
= Aveces
' Casi nunca
= Nunca

Fuente: Elaboracion propia



Interpretacion
Los resultados que nos muestra la dimension del reconocimiento del Instituto
Superior Tecnolégico Publico Chincha-Chincha, se observa que existen 18
trabajadores que respondieron que las condiciones son siempre adecuadas para
la realizacion de los trabajo correspondiente al 30% de los encuestados, 15 de
ellos muestran que es a veces con un 25%, 25 mostraron que casi siempre se
dan las condiciones de trabajo, con un 42%, y 4 manifestaron que la siempre
existe condiciones de trabajo correspondiente a un 7% del total de los

encuestados. Segun tabla N° 5y en la figura N°3.

4.1.3. Reconocimiento Laboral

4.1.4. Competencia Laboral

Tabla 6: Competencia laboral en los trabajadores del Instituto de
Educaciéon Superior Tecnoldgico Publico Chincha-Chincha 2019

Frecuencia Porcentaje
Siempre 15 25
Casi siempre 22 37
A veces 20 33
Casi nunca 3 5
Nunca 0 0
Total 60 100

Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 4: Competencia laboral en los trabajadores del Instituto de
Educacion Superior Tecnolégico Publico Chincha-Chincha Afio 2019

0%

= Siempre
= Casi siempre
= A veces

Casi nunca

= Nunca

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion

Los resultados que nos muestra la dimension de la competencia laboral del
Instituto Superior Tecnoldgico Publico Chincha-Chincha, se observa que existen
15 trabajadores que respondieron que las condiciones son siempre adecuadas
para la realizacion de los trabajo correspondiente al 25% de los encuestados, 22
de ellos muestran que es a veces con un 37%, 20 mostraron que casi siempre
se dan las condiciones de trabajo, con un 33%, y 3 manifestaron que la siempre
existe condiciones de trabajo correspondiente a un 5% del total de los
encuestados. Podemos observar en el tabla N°6 y en la figura N° 4

55



4.15. Desenvolvimiento laboral

Tabla 7: Desenvolvimiento laboral en los Trabajadores del Instituto

de Educacion Superior Tecnolégico Publico Chincha-Chincha 2019

Frecuencia Porcentaje
Siempre 16 27
Casi siempre 15 25
A veces 22 37
Casi nunca 7 12
Nunca 0 0
Total 60 100

Fuente: Elaboracion propia

Figura 5: Desenvolvimiento laboral en los trabajadores del Instituto
de Educacion Superior Tecnolégico Publico Chincha-Chincha 2019

0%

= Siempre
= Casi siempre
= Aveces

Casi nunca

= Nunca

Fuente: Elaboracion propia



Interpretacion

Los resultados que nos muestra la dimension del desenvolvimiento laboral del
Instituto Superior Tecnoldgico Publico Chincha-Chincha, se observa que existen
16 trabajadores que respondieron que las condiciones son siempre adecuadas
para la realizacion de los trabajo correspondiente al 27% de los encuestados, 15
de ellos muestran que es a veces con un 25%, 22 mostraron que casi siempre
se dan las condiciones de trabajo, con un 37%, y 7 manifestaron que la siempre
existe condiciones de trabajo correspondiente a un 12% del total de los

encuestados. Podemos observar en la tabla N° 7 y en la figura N°5

4.1.6. Productividad Laboral

Tabla 8: Productividad laboral en los trabajadores del Instituto de
Educacién Superior Tecnolégico Publico Chincha-Chincha 2019

Frecuencia Porcentaje
Siempre 16 27
Casi siempre 16 27
A veces 23 38
Casi nunca 5 8
Nunca 0 0
Total 60 100

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 6: Productividad laboral en los trabajadores del Instituto de
Educacion Superior Tecnolégico Chincha-Chincha 2019

0%

= Siempre
= Casi siempre
= A veces

Casi nunca

= Nunca

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

Los resultados que nos muestra la dimension de la productividad laboral del
Instituto Superior Tecnolégico Publico -Chincha, se observa que existen 16
trabajadores que respondieron que las condiciones son siempre adecuadas para
la realizacion de los trabajo correspondiente al 27% de los encuestados, 16 de
ellos muestran que es a veces con un 27%, 23 mostraron que casi siempre se
dan las condiciones de trabajo, con un 38%, y 5 manifestaron que la siempre
existe condiciones de trabajo correspondiente a un 8% del total de los

encuestados. Que podemos observar en la tabla N°8 y en la figura N° 6



4.1.7. Discusion

4.1.8. Contrastacion de la hipétesis general
Existe relacion significativa entre la motivacion y el rendimiento laboral en
los trabajadores del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico
Chincha-Chincha 2019.

4.1.9. Hipdtesis alternativa
Si existe relacion significativa entre la motivacion y el rendimiento laboral
en los trabajadores del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico
Puablico Chincha- Chincha 2019.

4.1.10. Hipdtesis nula
No existe relacion significativa entre la motivacion y el rendimiento laboral
en los trabajadores del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico
Puablico Chincha-Chincha 2019.

Hipotesis General
Tabla9: Resumen de procesamiento de casos

Casos
Valido Perdido Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Motivacioén *
60 100,0% 0 0,0% 60 100,0%

Rendimiento Laboral

Fuente: Elaboracion propia

Hipétesis General
Tabla 10: Motivacion*Rendimiento laboral

Rendimiento laboral

3 4 Total
Motivacion 3 Recuento 23 13 36
% del total 37,3% 22, 7% 60,0%
4 Recuento 8 16 24
% del total 13,6% 26,4% 40,0%
Total Recuento 31 29 60
% del total 50,9% 49,1% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
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Hipotesis General

Tabla 11: Pruebas de chi-cuadrado
Significacién  Significacion  Significaciéon

asintotica exacta exacta
Valor Df (bilateral) (bilateral) (unilateral)
Chi-cuadrado de 8,300 1 ,004
Pearson
Correccion de 7,216 1 ,007
continuidad®
Razon de verosimilitud 8,414 1 ,004
Prueba exacta de ,005 ,003
Fisher
Asociacion lineal por 8,224 1 ,004
lineal
N de casos validos 60

a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado
es 21,60.

b. Sélo se ha calculado para una tabla 2x2
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion
Los resultados que se brinda es el valor de significancia, es decir el valor critico
observado es 0.004 < 0.05; se rechaza la Hipétesis nula y se acepta la Hipotesis
alternativa, es decir que si existe relacion significativa entre la motivacion y el
rendimiento laboral en los trabajadores del Instituto de Educacion Superior
Tecnolégico Publico Chincha-Chincha 2019. Que podemos observar en las
tablas N° 9, 10, 11.

4.1.11. Contrastacion de la hipétesis especifica N° 1
Existe relacion significativa entre las condiciones de trabajo y el rendimiento
laboral en los trabajadores del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico
Publico Chincha-Chincha 2019.

4.1.12. Hipaotesis alternativa
Si existe relacion significativa entre las condiciones de trabajo y el rendimiento
laboral en los trabajadores del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico
Publico Chincha-Chincha 2019.
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4.1.13. Hipodtesis nula

No existe relacion significativa entre las condiciones de trabajo y el rendimiento

laboral en los trabajadores del Instituto de Educacion Superior Tecnolégico

Publico Chincha-Chincha 2019.

Tabla 12: Primera hipétesis especifica
Resumen de procesamiento de casos

Casos
Vélido Perdido Total
Porcentaj Porcentaj Porcentaj
N e N e N e
Condicién De Trabajo
* 60 100,0% 0 0,0% 60 100,0%
Rendimiento Laboral
Fuente: Elaboracion propia
Primera hipotesis especifica
Tabla 13: Tabla Cruzada condicion de trabajo*Rendimiento laboral
Rendimiento laboral
3 4 Total
Condicion de 2 Recuento 10 0 10
Trabajo % del total 15,5% 0,0% 15,5%
3 Recuento 7 19 26
% del total 11,8% 31,8% 43,6%
4 Recuento 1 23 24
% del total 2, 7% 38,2% 40,9%
Total Recuento 18 42 60
% del total 30,0% 70,0% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 14: Primera hipétesis especifica

Pruebas de chi-cuadrado

Significaciéon
asintotica
Valor Df (bilateral)
Chi-cuadrado de 51,5282 2 ,000
Pearson
Razo6n de verosimilitud 56,274 2 ,000
Asociacion lineal por 43,147 1 ,000
lineal
N de casos validos 60

a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5.
El recuento minimo esperado es 5,10.

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion
Se observa que, como el valor de significancia, es decir el valor critico observado
es 0.000 < 0.05; se rechaza la Hipodtesis nula y se acepta la Hipétesis alternativa,
es decir que si existe relacion significativa entre las condiciones de trabajo y el
rendimiento laboral en los trabajadores del Instituto de Educacion Superior
Tecnologico Publico Chincha-Chincha 2019. Que podemos observar en las
tablas N°12, 13, 14.

4.1.14. Contrastacion de la hipétesis especifica N° 2
Existe relacion significativa entre los factores motivacionales y su rendimiento
laboral en los trabajadores del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico
Publico Chincha-Chincha 20109.

4.1.15. Hipdtesis alternativa
Si existe relacion significativa entre los factores motivacionales y su rendimiento
laboral en los trabajadores del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico
Publico Chincha-Chincha 2019.
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4.1.16. Hipotesis nula

No existe relacion significativa entre los factores motivacionales y su rendimiento

laboral en los trabajadores del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico

Publico Chincha-Chincha 2019.

Tabla 15: Segunda hipétesis especifica

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Valido Perdido Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Factores
Motivacionales * 60 100,0% 0 0,0% 60 100,0%
Rendimiento laboral
Fuente: Elaboracion propia
Tabla 16: Segunda hipotesis especifica
Tabla Cruzada Factores Motivacionales*Rendimiento laboral
Rendimiento Laboral
3 4 5 Total
Factores 3 Recuento 9 25 2 36
Motivacionales % del total 14,5% 42, 7% 3,6% 60,9%
4  Recuento 0 20 4 24
% del total 0,9% 32, 7% 5,5% 39,1%
Total Recuento 9 45 6 60
% del total 15,5% 75,5% 9,1% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 17: Segunda hipotesis especifica

Pruebas de chi-cuadrado

Significaciéon
asintotica
Valor Df (bilateral)
Chi-cuadrado de 10,3492 2 ,006
Pearson
Razo6n de verosimilitud 12,547 2 ,002
Asociacion lineal por 9,380 1 ,002
lineal
N de casos validos 60

a. 1 casillas (16,7%) han esperado un recuento menor que

5. El recuento minimo esperado es 3,91.
Fuente: Elaboracion propia)

Interpretacion
Se observa que, como el valor de significancia, es decir el valor critico observado
es 0.006 < 0.05; se rechaza la Hipoétesis nula y se acepta la Hipétesis alternativa,
es decir que si existe relacidn significativa entre los factores motivacionales y su
rendimiento laboral en los trabajadores del Instituto de Educacion Superior
Tecnolégico Publico Chincha-Chincha 2019. Que podemos observar en las
tablas N° 15, 16, 17.

4.1.17. Contrastacion de la hipoétesis especifica N° 3
Existe relacion significativa entre los reconocimientos y el rendimiento laboral en
los trabajadores del Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Publico
Chincha-Chincha 2019.

4.1.18. Hipaotesis alternativa
Si existe relacion significativa entre los reconocimientos y el rendimiento laboral
de los trabajadores en el Instituto de Educacién Superior Tecnhol6égico Publico
Chincha-Chincha 2019.
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4.1.19. Hipdtesis nula

No existe relacion significativa entre los reconocimientos y el rendimiento laboral

de los trabajadores en el Instituto de Educaciéon Superior Tecnologico Publico

Chincha-Chincha 2019.

Tercera hipétesis especifica

Tabla 18: Resumen de procesamiento de casos

Casos
Valido Perdido Total
Porcentaj Porcentaj Porcentaj
N e N e N e
Reconocimiento *
0, 0, 0,
Rendimiento Laboral 60 100,0% 0 0,0% 60 100,0%
Fuente: Elaboracion propia
Tercera hipoétesis especifica
Tabla 19: Reconocimiento*Rendimiento Laboral
Rendimiento Laboral
2 3 4 Total
RECONOCIMI 3 Recuento 1 39 14 54
ENTO % del total 0,9% 35,5% 12,7% 49,1%
4 Recuento 0 31 25 56
% del total 0,0% 28,2% 22,7% 50,9%
Total Recuento 1 70 39 110
% del total 0,9% 63,7% 35,4% 100,0%

Fuente: Elaboracién propia
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Tercera hipoétesis especifica

Tabla 20: Pruebas de chi-cuadrado

Significaciéon
asintética
Valor Df (bilateral)
Chi-cuadrado de 11,1592 2 ,004
Pearson
Razon de verosimilitud 11,400 2 ,003
Asociacion lineal por 10,073 1 ,002
lineal
N de casos validos 60

a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5.

El recuento minimo esperado es 9,82.
Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION

Se observa que, como el valor de significancia, es decir el valor critico observado
es 0.004 < 0.05; se rechaza la Hipoétesis nula y se acepta la Hipotesis alternativa,
es decir que Si existe relacion significativa entre los reconocimientos y el
rendimiento laboral en los trabajadores del Instituto de Educacion Superior
Tecnologico Publico Chincha-Chincha 2019. Que podemos observar en la tabla
N° 18, 19, 20.
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CAPITULO V: DISCUCION CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Discusion

La investigacion, obtuvo los resultados utilizando como instrumento una
encuesta aplicada en los trabajadores del Instituto de Educacion Superior
Tecnoldgico Publico Chincha-Chincha, en la realizacion del trabajo de campo se
efectud, solicitando informacion personalizada, estableciendo fiabilidad en los
instrumentos utilizados y empleados en la investigacion fueron sometidos al
criterio de tres juicios de expertos, lo cual garantiza la calidad del trabajo para la
obtencion de los resultados sean exactos y objetivos.

Las limitaciones que se encontraron en la investigacion, los horarios diferentes
de los trabajadores, por su horario de clases, debido a su plan curricular, los
tiempos de los trabajadores estan muy recargados de trabajo, sin embargo, se
pudo realizar las encuestas entregando a cada colaborador para que completara
la informacion y lo entregue al término de la misma en su respectivo puesto de
trabajo, lo cual se pudo concluir con el trabajo de campo lo que permitié obtener
informacion confiable y real de la Institucibn Los datos obtenidos mediante la
aplicacion de las técnicas e instrumentos antes indicados, fueron ordenados y
tabulados para iniciar el andlisis respectivo. Los datos seran analizados
mediante la estadistica, poder interpretar adecuadamente el resultado de cada

una de las preguntas
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5.2. Conclusiones

»  Existe relacion significativa entre la motivacion y el rendimiento laboral en los
trabajadores del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico -
Chincha 2019, y se verifica mediante el valor critico que es 0.004 < 0.05.

»  Existe relacion significativa entre las condiciones de trabajo y el rendimiento
laboral en los trabajadores del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico
Publico - Chincha 2019, con un valor critico observado es 0.000 < 0.05.

»  Existe relacion significativa entre los reconocimientos y el rendimiento laboral
en los trabajadores del Instituto de Educacion Superior Tecnolégico Publico

Chincha-Chincha 2019, y se observa el valor de significancia, 0.004 < 0.05

5.3. Recomendaciones

Se recomienda realizar cada una de las actividades planteadas respetando las
fechas a realizar para lograr con éxito los objetivos estratégicos trazados. Se
recomienda evaluar al personal capacitado, para medir el grado de conocimiento
con respecto a actividades de motivacion laboral.

Reconocer sus méritos y valorar a los trabajadores con mas afios de servicio y
edad a beneficio de la Institucion y la poblacion estudiantil, y demuestren un alto
grado de motivacion

Incentivar la necesidad del logro, iniciar acciones que permitan usarla como una
herramienta para obtener los objetivos programados institucionales con
eficiencia.

Crear politicas que se proyecten por toda la organizacién a fin de captar al
personal para trabajar sobre la importancia del desarrollo personal y clima de
trabajo favorables como factor clave del éxito.

Se recomienda mejorar la eficiencia de las tareas y redisefiar el puesto atractivo
y desafiante para el trabajador, es decir un enriguecimiento en base a los
factores de motivacion, son caracteristicas importantes que resulte atractivo y
motivador para quien lo ocupe. Se debe evaluar la administracion de personas,
en el proceso de seleccion de personal adecuado para el puesto, su ingreso,

evaluar su desarrollo de capacidades, talentos, fortalecimiento de competencias.
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ANEXOS N°01

ENCUESTA
1 2 3 4 5
Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre Siempre
RENDIMIENTO LABORAL 1 2

1.- Realizo adecuadamente mis tareas laborales para mejorar

2.-Cumplo con el trabajo adecuadamente y lograr la meta

3.- Realizo actividades que no tienen que ver con mi trabajo

4.-. Puedo trabajar bajo presién

5.- Cumplo con las expectativas laborales en mi trabajo

6.- Mantengo una relacion cordial con los compafieros de trabajo

7.- Me ocupo de aquellos trabajos dificiles y tengo buenas capacidades

8.- Soy analitico con algunos temas de trabajo

MOTIVACION

9-. Soy sociable con mis compafieros de trabajo

10.- trabajo porque elegi hacerlo y lograr mi objetivo

11-. Motivo a los comparfieros a cumplir con el objetivo

12.-Me incluyo facilmente a los grupos de trabajo de la organizacion

13.- Celebro cuando realizo mis tareas dificiles

14.-Estoy atento a lo que sucede a mi alrededor

15.- Prefiero trabajar con personas eficiente entre los trabajadores
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Anexo N° 2: Ficha de va

UNI

& autoNOMA

DATOS
1.1
12
13

14
15

lidacion por Juicio de Expertos

VERSIDAD

DEICA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE ICA
INFORME DE OPINION DE EXPERTOS - INSTRUMENTO 1
GENERALES:
Apeliidos y Nombres del experto: Mag Siguas Huarhua Guillermo Gregorio
Institucién donde labora y Cargo: Universidad Auténoma ica - Catedratico
Nombre del instrumenio 1: Rendimiento Laboral
Objetivo de k2 Evaiuacidn: Validacion de Instrumeanto
Autor(a) del Instrumento: Naupa de Apolaya Betty

I ASPECTOS DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO 1:
Buena | Moy | Excelent
Deficiomts|  Regutar |
INDICADORES CRITERIOS a- Buena .
-2% | M | oo | s1s0x | 81300
CLARIDAD Esta formutado con un lengusje claro. | Vv
OBJETIVIDAD No presenta sesgo i INduce respuestas v
Esta de acuerdo 3 los avances k3 teoria
ACTUALIDAD . tacié v
Exisle una organizacion I00iCa y coherente
ORGANIZACION 0o fos B, P4
Comprende aspecios en calidad y .
SUFICIENCIA tdad. 4 _
Adecuado establecer los de
INTENCIONALIDAD . .!9" . procescs "
CONSISTENCIA Basados en aspectos tedricos y cientificos P
COHERENCIA Entre Ios indices ¢ indicadores. 7
La estrategia responde a propdsito de le ’
METODOLOGIA , Soacion descriott ",
1. OPINION DE APLICABILIDAD DEL EXPERTO:
IV.  PROMEDIO DE VALORACION
| gy 7%
y Fecha 24 de Octubre de 2019
\ -
Mag. Siguas Hlarhua Guillermo Gregorio
DNI Nro_ 21498728
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vAm

IQIDAu

UTONOMA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE ICA

L DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y Nombres del experio Mag. Siguas Huarhua Guiliermo Gregorio

1.2. Institucion donde labora y Cargo. Universidad Autdnoma de ica- Catedratico
1.3 Nombre del instrumento 2. Motivacion
1.4. Objetivo de la Evaluacion: Validacion de Instrumento.

1.5, Autor(a) del Instrumento: Raupa de Apolaya Befty

. ASPECTOS DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2:

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS ~ INSTRUMENTO 2

. .
00-20% | NN | o | gaaox | B1a00%
CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje clar. v
OBJETIVIDAD No presenta 5esgo N INduCe respUeStas v
E514 de acuerdo a Ios avances la teorla
ACTUALIDAD sobre capacaciin docente. v
Existe una 1ogica y coherente
ORGANIZACION | xste uné organzacien e
SUFICIENCIA wm.nduy v
Adecuado para establecer i0s procesos de
INTENCIONALIDAD | Coounaciin docants. v
CONSISTENCIA Basados en aspectos tedricos y clentificos. v
COHERENCIA Entre los indices ¢ indhcadores. v
La estrategia responde al propdsito de la :
METODOLOGIA | i1 eyigacion descriptiva | v

. OPINION DE APLICABILIDAD DEL EXPERTO:
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PROMEDIO DE V.




& AUTONOMA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE ICA

L DATOS GENERALES:

11
: B

13
14
15

I ASPECTOS DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO 1:

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS — INSTRUMENTO 1

Apeliidos y Nombres del experto. Mag. Villar Navarro Cristian Ennque
Institucion donde iabora y Cargo. Universidad Particular San Juan Bautista-
Catedratico.
Nombre del instrumento 1: Rendimiento Laboral
Objetivo de I3 Evaluacion: Validacion de Instrumento
Autor(a) de! Instrumento Naupa de Apolaya Betty

-n—ﬂ Suger | 2% | Wy | Buwhent

INDICADORES CRITERIOS . Buena .

00-2% | N | o | grsox | 81-200%

CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje claro. ™

OBJETIVIDAD No presenta sesgo ni induce respuestas P
E813 de acuerdo a los avances 12 teoria

ACTUALIDAD . iSacidn & x
Existe una organizacdn Iogica y coherante

ORGANIZACION de los items. p
Comprende aspecios en calidad y

SUFICIENCIA Scad bY%
capacitacin docente. x

CONSISTENCIA Basados en aspectos tedricos y dentificos. >

CCHERENCIA Entre los indices e indicadores. >
La estrategia responde al propésio d2 la

METODOLOGIA wesioaciin descriul } 1 =

L. OPINION DE APLICABILIDAD DEL EXPERTO: -
¢ nshuments & conailamle f o,accosé -

IV.  PROMEDIO DE VALORACION

0.

Lugar y Fecha: Chincha, 25 de Octubre de 2019

"
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@ AUTONGHA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE ICA

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS ~ INSTRUMENTO 2

I DATOS GENERALES:
1.1, Apellidos y Nombres del experto: Mag Villar Navarro Cristian Enrique

1.2. Institucion donde labora y Cargo: Universidac Particular San Juan Bautista-
Catedratico

1.3. Nombre del instrumento 22 Motivacion

1.4. Objetivo de la Evaluacion: Validacion de Instrumento.

1.5. Autor(a) del Instrumento: Raupa de Apolaya Betty

I ASPECTOS DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2:

INDICADORES CRITERIOS mper | OO | D
. .
-2 | BN | oon | csomm | 5190
CLARIDAD Esta formutado con un lenguaje claro, @ »
OBJETIVIDAD No presenta sesgo v Induce respuestas b
Estd de acuerdo a los avances W teoria
ACTUALIDAD SODIE CAPAOacion docente. | X
Una organizacion IOPICa y coherente
ORGANIZACION @ 108 Rame. x
SUFICIENGIA Comprende aspecios en calidad y i *
INTENCIONALIDAD | Adecuado para establecer 1os procesos de | X
C308CIACKN Socente :
CONSISTENCIA Basados en aspectos tedricos y cientificos ' b
COHERENCIA Entre los incces e ndcadores l X
La estrategia responde al proposito de la
METODOLOGIA ovestgacon descriptva X

. OPINION DE APLICABILIDAD DEL EXPERTO:

V. PROMEDIO DE VALORACION

ZEX

Lugar y Fecha Chincha 25 Octubre de 2018
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@ AUTENGHA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE ICA

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS ~ INSTRUMENTO 1

L DATOS GENERALES:

1.1,
12,

13
14.
15.

Apeliidos y Nombres del experto: Mg. Eduardo Rafael Colén Arévalo

Insitucién donde labora y Cargo: Universidad Privada San Juan

Bautists - Catedrdico.

Nombre del instrumento 1: Rendimiento Laboral
Obyetivo de ia Evaluacién: Valiidacién de Instrumento
Autor(a) del Instrumentn: Raups de Apolaya Betty

I ASPECTOS DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO 1:

La estratega responde &l proposalio de s
Nvestgacon desc peva

Ouiostel Mogeinr | 0 | Wy | Bneslent
INDICADORES CRITERIOS - | v

I e Bl 0 P o s
CLARIDAD Esta formulado con un lenguse ciaro -
OBJETIVIDAD No presents 52990 N INAuce respuestss ><

Esta de scuerdo & los avances & inoria

Exste una coherente :
ORGANIZACION ah_“"""’"“‘“' 4

sspecios en calidad

SUFICIENCIA So——— - caldady %
INTENCIONALIDAD Adecuade para establecer los procesos de

capaciacitn docente. X
CONSISTENCIA Basados en aspecios tedacos y centificos. X
COHERENCIA Entre los indces & ndicadoses. By 4

Nl  OPINION DE APLICABILIDAD DEL EXPERTO:

C\mrle Con Todes log Regos sy \’ Se ar\uc.lx\

V.  PROMEDIO DE VALORACION
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UNIVERSIDAD

& auto

NOMA

BEICA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE ICA
INFORME DE OPINION DE EXPERTOS — INSTRUMENTO 2
I DATOS GENERALES:

1.1. Apelidos y Nombres del experto: Colén Arévalo Eduardo Ratsel

12. Institucién donde labora y Cargo: Universidad Privada San Juan Bautista
Catedridfico

1.3. Nombre del instrumento 2: Moivacién

14 Objetivo de ia Evatuacion Valdacin de instrumentn

15 Autor(a) del Instrumento Naupa de Apolaya Befty

I ASPECTOS DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2:

INDICADORES CRITERIOS e | O | S ) - G-
o Kado - #1805 | m-100%
CLARIDAD Eta tormutado con un lengudwe Ga0 S
08 ETVIDAD No presents 36500 N NAUCS respuestss >(
ACTUALIDAD Estd de acuerdo & ios avances is tsorie
£ rate Coteente
ORGANIZACKON u::v-ﬂhﬂiuv ><
camac
SUFICIENCIA M"I“ﬂ y >(
INTENGIONALIDAD | Adecusdo pars establlecer los procescs de %
capactacyn cocente
CONSISTENCIA Basad0s en sspecins 1eoacos y enthcos ><
COHERENCIA Entre loa Indices e ndcadomes. N
La estiategia responde al proposto de s
METODOLOGIA >(

. OPINION DE APLICABILIDAD DEL EXPERTO: 4
C'UMP'c Con Todn B; 'P.'sv.g.'lu \I fe of““ G
V. PROMEDIO DE VALORACION

4907,

30 Octubre de 2010
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ANEXOS N° 3: Informe de Turniting al 28% de simitud

V1-TESIS DE ADMINISTRACION DE BETTY NAUPA

INFORME DE ORIGIMALIDAD

1 9% 17% 0o 11%

INDICE DE SIMILITUD  FUENTES DE FPUBLICACIONES TRABAJIOS DEL

INTERMET ESTUDIANTE

FLENTES PRIMARIAS

.

Submitted to Universidad Cesar Vallejo

Trabajo del estudiante

Do

El

repositorio.upsjb.edu.pe

Fuante de Intemeat

4,

repositorio.ucv.edu.pe

Fuente de Internat

24

=

www.repositorioacademico.usmp.edu.pe

Fuente de Internat

1%

[l

docplayer.es

Fuente de Internat

1%

doctorkate.co

Fuente de Internat

1%

repositorio.uss.edu.pe

Fuente de Intemat

1%

oo

Submitted to Universidad Privada San Juan
Bautista

Trabajo del estudiante

<19
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repositorio.unsa.edu.pe

C

Fuente de Intermet ‘: 1 %

N repositorio.unheval.edu.pe

Fuente de Internat ‘: 1 %

. www.scribd.com

Fuente de Intermet ‘: 1 %

M repositorio.uigv.edu.pe

.,

12 Fuente de Internat ‘: 1 %

P repositorio.uladech.edu.pe

Fuente de Intermet ‘: 1 %

Submitted to Universidad de las Islas Baleares {1 .
Trabajo del estudiants a"{:l

15 Submitted to Pontificia Universidad Catolica del ‘:1 %
Peru ¢
Trabajo del estudianta

Submitted to Universidad Inca Garcilaso de la {1 "
Vega ¢
Trabajo del estudiants

. repositorio.uta.edu.ec

Fuente de Intermat ‘: 1 %
pt.scribd.com

m Fuente de Intermat ‘: 1 %

N creativecommons.org
1€
19 Fuente de Intermet ‘: 1 %
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fr.scribd.com ‘:1 .
= Fuente de Internat a'{'!
A repositorio.unc.edu.pe 1
L1 Fuente de Internat ‘: %
s dungun.ufro.cl 1
'} _,.J - -

Fuenta de Intemat ‘: %
e repositorio.une.edu.pe
£9 Fuente de Internat < 1 %
M repositorio.unap.edu.pe
;:'4 Fuente de Internat { 1 %

repositorio.uwiener.edu.pe < 1 .
=) Fuente de Internat .-"'::l
- issuu.com
LE Fuente de Internat ‘: 1 %
- repositorio.unh.edu.pe
"':? Fuente de Internat ‘: 1 %

repositorio.unasam.edu.pe

Fuente de Internat ‘: 1 %
29 Submitted to Universidad Continental {1 .
- Trabajo del estudiante J"I:J

wwwcelesplus1955.blogspot.com

Fuente de Internat { 1 %
M cybertesis.unmsm.edu.pe
31 Fuente de Internat ‘ﬂ: 1 %
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www.acarrion.edu.pe < 1 o
Fuente de [ntemet o
N www.ecuadoranalysis.com 1
e
Fuente de [ntemet ‘: %
; repositorio.autonomadeica.edu.pe 1
e
""'4 Fuente de [ntemet C.,' %
mm  es.scribd.com 1
e Fuente de Intamet < %
N documents.mx 1
3':1 Fuente de [ntemeat ‘: %
%4 repositorio.utn.edu.ec < 1 o
= Fuente de Intermeat .-"'::l
38 www.buenastareas.com {1 .
2 Fuente de [ntemet .-"'::l
N riuc.bc.uc.edu.ve 1
.JE} Fuente de [ntemet { %
repositorio.esan.edu.pe 1
Fuente de [ntemet { %
41 Submitted to Universidad Alas Peruanas {1 .
Trabajo del estudiants J"Fﬂ
repositorio.unsch.edu.pe 1
A9
42 Fuente de Internet ‘: %

&
7

carolmorenop.blogspot.com
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Fuente de |ntermat

<1«

A gloriafloresmotaa.blogspot.com
Fuente de |nternet {". 1 %
, Submitted to Universidad Nacional San Agustin
45 Trabajo del estudianta < 1 %
) repositorio.uncp.edu.pe
Fuente de |nternet < 1 %
M repositorio.unan.edu.ni
4i Fuente de |nternet ‘: 1 %
48 repositorio.unajma.edu.pe < 1

Fuente de |nterneat %
M  www.camaratru.org.pe
49 Fuente de Intemeat g p {1 %
50 Submitted to Universidad Peruana de Las 1
o << %

Americas

Trabajo del estudiante
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