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RESUMEN

En la presente investigacion denominada “Motivacion y desempefio laboral de los
colaboradores en la COOPAC Todos los Santos de Chota — 2024”, se planteé como objetivo
general de estudio “Determinar la relacion de la motivacion y el desempefio laboral de los
colaboradores de la COOPAC Todos los Santos de Chota 2024”, el estudio tiene disefio no
experimental — transversal, con un alcance descriptivo - correlacional considerando un enfoque
cuantitativo y los métodos hipotético - deductivo, inductivo y analitico - sintético. La poblacion
y muestra estuvo constituida por 35 colaboradores a los cuales se les aplicé el cuestionario de
motivacion y desempefio laboral, cuya validez fue de 0.89 (V de Aiken) y una fiabilidad
mediante Alfa de Cronbach de 88.0%. Como resultados se obtuvo una correlacion Rho de
Spearman de 0.724 y un p valor de 0.000, indicando que la motivacion se relaciona
directamente con el desempefio laboral de los colaboradores de la COOPAC Todos los Santos
de Chota; ademas se obtuvo un Rho de Spearman de 0.584 y un p valor de 0.000, demostrando
que los factores higiénicos se relacionan directamente con el desempefio de los colaboradores
de la COOPAC Todos los Santos de Chota; y finalmente se determiné un Rho de Spearman de
0.697 y un p valor de 0.000, evidenciando que los factores motivadores se relacionan
directamente con el desempefio de los colaboradores de la COOPAC Todos los Santos de Chota
2024. En conclusion, es recomendable mejorar la motivacion de los colaboradores debido a

que esta se relaciona directamente con el desempefio de sus funciones.

Palabras clave: Motivacion laboral, desempefio, colaboradores.
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ABSTRACT

The present research, titled Motivation and Job Performance of Employees at COOPAC
Todos los Santos de Chota — 2024, aimed to Determine the relationship between motivation
and job performance of employees at COOPAC Todos los Santos de Chota 2024. The study
employs a non-experimental, cross-sectional design with a descriptive-correlational scope,
considering a quantitative approach and hypothetical-deductive, inductive, and analytical-
synthetic methods. The population and sample consisted of 35 employees who were
administered a motivation and job performance questionnaire, with a validity of 0.89 (V of
Aiken) and a Cronbach's Alpha reliability of 88.0%. The results revealed a Spearman’'s Rho
correlation of 0.724 with a p-value of 0.000, indicating that motivation is directly related to the
job performance of the employees at COOPAC Todos los Santos de Chota. Additionally, a
Spearman'’s Rho correlation of 0.584 with a p-value of 0.000 demonstrated that hygienic factors
are directly related to the employees job performance at COOPAC Todos los Santos de Chota.
Finally, a Spearman's Rho correlation of 0.697 with a p-value of 0.000 evidenced that
motivational factors are directly related to the job performance of the employees at COOPAC
Todos los Santos de Chota. In conclusion, it is recommended to improve the level of motivation

among employees, as it is directly related to the performance of their duties.

Keywords: Work motivation, performance, and employees.
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CAPITULO |
INTRODUCCION

1.1.Descripcién del problema

A inicios del siglo XVIII cuando se extinguieron los talleres artesanales, el entorno
laboral en las organizaciones se volvio mas complejo, es ahi cuando la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) en 1920, plantea cuan importante es que un trabajador se
encuentre motivado y por ende satisfecho con sus funciones que realiza diariamente; luego a
partir del siglo XX el empleado paso a ser el activo mas valioso en el &mbito laboral, ya que su
desempefio depende mucho del nivel de motivacion que este tenga, por lo que si esta va bien
dirigida, ayudara a lograr el cumplimiento de sus metas y objetivos, tanto personales como para
la empresa (Corina, 2019).

Un informe de la revista Workforce of 2020 de Oxford Economics en colaboracion con
Sistemas, Aplicaciones y Productos en Procesamiento de Datos (SAP), mencionan que
solamente el 13% de los trabajadores a nivel mundial se siente comprometido para la empresa
que trabaja. Ademas, la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU) en un informe indica que
el 25% de los empleados no se sienten valorados en sus lugares de trabajo. Eso también se
evidencia en un estudio realizado por Wrike en paises de Europa y Norteamérica, donde
muestra que solo el 40% de los empleados estdn comprometidos con su trabajo, el 45% dice
gue no se siente reconocido por la empresa a la que presta sus servicios, y el 42% de
encuestados sefiala que lo que les haria comprometerse mas, seria un mejor puesto o mayor
reconocimiento.

Actualmente, los empresarios buscan mantenerse y posicionarse en el mercado, es por
ello que se interesan principalmente en conocer gque les motiva a sus empleados a desempefiarse
mejor dentro de la entidad, con la finalidad de llegar a alcanzar altos estandares de rendimiento

con un mayor grado de eficiencia y eficacia, es por ello que se enfocan en conocer sus
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potenciales para poder afrontar sus debilidades, teniendo en cuenta sus gustos, necesidades y
preferencias, a pesar de que los humanos son seres complejos porque tienen actitudes y
comportamientos diferentes (Armijos et al., 2019).

Mercer en su estudio sobre Tendencias Globales de Talento 2022, el auge de la
organizacion empatica, expone que en Latinoamérica el 29% de los trabajadores mencionan
que existe complejidad organizacional en las entidades a las que prestan sus servicios; donde
un 81% afirma sufrir un agotamiento fisico y mental por la falta de reconocimiento frente a sus
esfuerzos realizados, y un 54% se encuentra preocupado por su situacion financiera (Forbes
Digital, 2022).

Segun Chinguel (2020), indica que las empresas exigen a sus trabajadores mas
resultados, lo que genera inestabilidad, inquietud y estrés. Ademas, los lideres de grupo no
hacen trabajos de reconocimiento ni promueven el respeto en el grupo; es por ello que los
trabajadores se ven obligados a laborar en un ambiente desagradable, con baja remuneracion y
horarios inflexibles, ocasionandoles una baja productividad.

En el Perd, segun un informe de Prioridades de Gestion de Personas para el 2023,
realizado por BUK y PageGroup, se ha tenido como resultados que un 45.1% de los
encuestados a nivel nacional indican a la remuneracién como la principal causa de
desmotivacion laboral, un 38.4% de los encuestados mencionan a la falta de perspectiva de
crecimiento profesional como otro factor de desmotivacion y, un 31.6% sienten un exceso de
carga laboral. En otro estudio realizado por Always Designing for People (ADP), también se
evidencia que el 24% de los trabajadores cobran menos de lo que deberian, un 65% quiere mas
horas por mas remuneracion, el 67% de los trabajadores siente estrés laboral al menos una vez
a la semana, y el 25% de los empleados les preocupa la seguridad en sus trabajos.

Segun Cuzcano (2018), indica que la motivacion funciona teniendo en cuenta varios

aspectos, como las capacidades, valores sociales o fuerzas activas impulsoras, que se basa en
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las necesidades y el deseo, pero también en el temor, desconfianza de cada persona. Es por ello
que el éxito de las empresas depende de la calidad de profesionales que tienen laborando, pero
mediante el proceso y la rutina los seres humanos tienden a gastar energia, por la que estas
organizaciones también tienen que contribuir al crecimiento constante mediante capacitaciones
para mejorar la productividad.

Segun Samamé (2021), una problematica actual en las empresas es la carga laboral en
sus colaboradores, ya que al ver incrementado su trabajo no alcanzarian a presentar sus
pendientes y/o informes a tiempo a la gerencia o a su jefe inmediato, ocasionandoles
desmotivacidn, presion, cansancio mental, fisico e incluso renuncias.

A nivel regional, como sefiala el Instituto Peruano de Economia (IPE), mas de dos
tercios de los empleados trabajan mas de 35 horas semanales y reciben un salario por debajo
del ingreso minimo determinado por el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI).
Es evidente que un trabajador mal remunerado no podra satisfacer sus necesidades tanto
personales como familiares, afectando en su calidad de vida. Ademas, Ortiz y Tello (2021),
mencionan que el ambiente laboral en las organizaciones es muy necesario ya que genera
confianza y satisfaccion para realizar bien sus actividades diarias. Estos factores influyen
directamente en el comportamiento emocional y el comportamiento fisiolégico de los
trabajadores; por esta razon los empleados deberian tener un grado de motivacion equilibrada
con el objetivo de conseguir un excelente desempefio.

En la Coopac Todos los Santos de Chota Ltda. N° 560 ubicada en la provincia de Chota,
a través de nuestras practicas preprofesionales realizadas en la entidad, se ha podido observar
que existe una problematica que de cierta manera afecta el desempefio de los trabajadores,
como por ejemplo algunos retrasos en cuanto al desarrollo de sus actividades, una mala
comunicacion entre empleado y/o jefe, malas relaciones entre compafieros, extremada

supervision, no existen reconocimientos mas alld del salario fijo, rumores que afectan la
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eficacia del grupo generando desconfianza; lo cual ha provocado que los colaboradores no
muestren sus mejores indices de desempefio en sus puestos de trabajo, eso hace que la
organizacion se retrase en llegar a lograr las metas y objetivos.

Segun el anexo 6, entrevista realizada al economista Luis Alberto Licera Castafieda
(Gerente General) y el anexo 7, entrevista realizada al Contador Publico Colegiado (CPC)
Fernando Marrufo Leiva, jefe de la Unidad de Recursos Humanos; quienes mencionan que
motivar a sus colaboradores es importante porque eso hace que mejoren la productividad y se
sientan mas comprometidos con la institucion; también mencionaron que los colaboradores
tienen un regular desempefio, existiendo ciertos indicadores por mejorar de parte de la entidad,
como implementar nuevas estrategias para reconocer el esfuerzo de sus colaboradores evitando
asi reclamos constantes, la presion por el cumplimiento de metas, escasa comunicacion entre
trabajadores y jefes inmediatos, rotacion del personal; ocasionando estrés laboral y reduciendo

su desempefio.
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1.2.Formulacién del problema

1.2.1. Pregunta general

¢Como se relaciona la motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores en la

COOPAC Todos los Santos de Chota 2024?

1.2.2. Preguntas especificas

¢Cual es la relacion de los factores higiénicos y el desempefio laboral de los
colaboradores de la COOPAC Todos los Santos de Chota 2024?
¢Cual es la relacion de los factores motivadores y el desempefio laboral de los

colaboradores de la COOPAC Todos los Santos de Chota 2024?

1.3.0bjetivos

1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacion de la motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores

de la COOPAC Todos los Santos de Chota 2024.

1.3.2. Objetivos especificos

Determinar la relacion de los factores higiénicos y el desempefio laboral de los
colaboradores de la COOPAC Todos los Santos de Chota 2024.
Determinar la relacién de los factores motivadores y el desempefio laboral de los

colaboradores de la COOPAC Todos los Santos de Chota 2024.
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1.4.Hipotesis

1.4.1. Hipotesis general

La motivacion se relaciona directamente con el desempefio laboral de los colaboradores

de la COOPAC Todos los Santos de Chota 2024.

1.4.2. Hipdtesis especificas

Los factores higiénicos se relacionan directamente con el desempefio de los
colaboradores de la COOPAC Todos los Santos de Chota 2024.
Los factores motivadores se relacionan directamente con el desempefio de los

colaboradores de la COOPAC Todos los Santos de Chota 2024.

1.5.Justificacion

Tedricamente, la presente investigacion se enfoco en estudiar de manera especifica la
relacion de la variable motivacion y el desempefio laboral aplicada a los trabajadores de la
COOPAC Todos los Santos de Chota — 2024, demostrando de manera imparcial la
confirmacion de las hipdtesis y algunas teorias existentes, en las que se justifica que la
motivacion juega un rol muy importante dentro de las organizaciones que determina el grado
de desempefio de los colaboradores. Ademas, este estudio se llevd a cabo mediante la
aplicacién del método cientifico y algunas publicaciones previas acerca del tema en cuestion;
lo que permiti6é obtener informacion dtil, confiable y de apoyo para futuros antecedentes e
investigaciones relacionadas con las variables de estudio.

Practicamente, esta investigacion dio a conocer cuales son las fortalezas y debilidades
que se presentan en dicha entidad financiera vinculadas a la motivacion de los colaboradores,

lo cual permitira tanto al gerente como al jefe de recursos humanos aplicar diversas estrategias,
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recomendaciones y capacitaciones para mejorar el desempefio de los colaboradores de la
Coopac Todos los Santos de Chota - 2024.

Valorativamente, esta investigacion servira principalmente a entidades que se dediquen
a brindar servicios financieros que tengan deficiencias en cuanto a la ausencia de motivacion.

Académicamente, esta investigacion nos permitié aplicar los conocimientos de dichas
autoras adquiridos durante los 5 afios de la carrera profesional de Contabilidad, con la finalidad
de obtener el titulo profesional de Contador Publico. También se planed aportar a nuevas
investigaciones acerca de la motivacion y desempefio laboral con el fin de complementar el
repositorio de la Universidad Nacional Autonoma de Chota, y que sirve de referencia para

cualquier persona interesada en realizar un estudio similar.
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del problema

De acuerdo a repositorios tanto de tesis y articulos cientificos se han encontrado
investigaciones que estan relacionadas a la motivacion laboral y al desempefio.

Grijalva (2021), en su investigacion realizada en Ambato — Ecuador, donde su propdsito
principal fue investigar como la motivacién se relaciona con el rendimiento laboral de los
empleados de la empresa Fairis C.A., obteniendo como resultado que la motivacién se
relaciona con el desemperio laboral de los colaboradores de dicha empresa. Este estudio empled
un enfoque descriptivo-correlacional de metodologia cuantitativa, utilizando un proceso
deductivo; la poblacién constdé de 318 trabajadores, selecciondndose una muestra de 174
colaboradores; para la recopilacion de datos se realizo a través de una encuesta como técnica
de recoleccion, y como instrumento al cuestionario con base a la escala Likert, procesando los
resultados obtenidos en el programa Statistical Package for Social Sciences (SPSS), asimismo
utilizando analisis descriptivos.

Proafio (2022), en su investigacion realizada en la ciudad de Ambato — Ecuador, tuvo
como objetivo estudiar las variables de motivacion y desempefio del area de produccion de la
empresa Corporacion Impactex Ltda, cobmo se desarrollé la motivacion antes y después de la
pandemia del Covid 19, sus modelos aplicados en la empresa y un lineamiento que aumente el
nivel de desempefio en la empresa; el cual identificé como resultado un valor de chi calculado
de 34.835 mayor al chi critico que fue 26.2962, aceptando asi la H1, con un valor de
significancia menor a 0.05; por lo tanto, la variable motivacion se relaciona con el desempefio,
y para que la motivacion aumente deben realizar ciertas acciones y asi se genere un nivel de
desempefio mas alto. Este estudio empled un enfoque cuantitativo, investigacion correlacional;

con alcance inductivo, descriptivo y exploratorio; ademas es una investigacion de campo,
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bibliogréafica; con una poblacion de 60 de la empresa Corportacion Impactex, seleccionando
una muestra de 50 operarios del area de produccion; después aplicar la técnica del cuestionario,
como instrumento a la encuesta con el fin de recoger los datos para analizar los objetivos
planteados en la investigacion, el instrumento fue validado por expertos para demostrar que
existe confiabilidad en el instrumento de la investigacion. mediante el calculo del Alfa de
Cronbach dando un valor de 0.85.

Veliz (2020), en su investigacion realizada en la Paz — Bolivia, tuvo como objetivo
principal analizar los factores intrinsecos y extrinsecos de la motivacion que estan mas
vinculados con el nivel de rendimiento laboral del equipo de la gerencia de salud de la
Corporacion del Seguro Social Militar (COSSMIL) en La Paz. Entre los resultados mas
destacados se sefiala que un 58.3% de los empleados tiene un nivel bajo de motivacion en lo
que respecta a la motivacion intrinseca: en la toma de decisiones, creatividad y compromiso;
al mismo tiempo se tiene poca relacién con el nivel de desempefio, y en cuanto a la motivacion
extrinseca, el 53.7% presenta un nivel bajo. Dicha investigacidn recurrio a una metodologia de
tipo descriptivo-correlacional, de disefio no experimental, teniendo una muestra de 65
trabajadores de la Gerencia de Salud, empleando instrumentos como la observacion directa,
entrevistas y cuestionarios para cada variable de estudio.

Contreras (2021), en su investigacion desarrollada en Tacna, tuvo como objetivo
determinar la relacion de la motivacién con el desempefio de los trabajadores de la panaderia
y pasteleria Butipan. Entre sus principales resultados muestra que para los factores intrinsecos
se tiene un nivel bajo de 30%, nivel regular de 40% y un nivel alto de 30%; para los factores
extrinsecos se obtuvo que el 26,67% muestra un nivel bajo, el 50% nivel regular y el 23,33%
un nivel alto; ademas de eso se muestra que el coeficiente de relacion es de 0,652, obteniendo
una correlacion positiva; adicionalmente se encontré un R cuadrado de 0,425 el cual nos da

entender que se tiene un 42,5% de relacion de la motivacion en el desempefio. En virtud de
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esto, el trabajo que realizan los colaboradores se encuentra en un nivel medio, ya que les
brindan reconocimientos, se sienten valorados dentro de la entidad, con un buen ambiente
laboral y buena comunicacion. Este estudio emplea una metodologia de disefio no
experimental, con un enfoque cuantitativo, de naturaleza transversal y nivel explicativo, la
investigacion se clasifica como bésica y se tomo6 una muestra de 30 empleados; asimismo para
la recopilacion de datos se realizO mediante encuestas, utilizando un cuestionario como
instrumento para ambas variables.

Teran (2023) en su trabajo realizado en la ciudad de Huanuco, tuvo como principal
objetivo estudiar si la motivacion guarda relaciéon con el desempefio laboral de los docentes
que laboran en la I.LE. N° 0637 ubicado en Santa Rosa de Mishollo en el afio 2023; teniendo
como resultado un valor de 0.628 para el coeficiente de correlacion de Spearman, que evidencia
que existe una correlacion positiva moderada; con respecto a motivacion intrinseca, encontrd
un valor de 0.589 evidenciando también una correlacion positiva moderada, y con respecto a
la motivacion extrinseca, el coeficiente de correlacion fue de 0.594, igualmente existiendo una
correlacion positiva moderada. La investigacion hace uso de un disefio correlacional
descriptivo no experimental, de corte transversal, aplicada, cuantitativa; con una poblacion y
muestra de 26 trabajadores; se utilizé ademas la encuesta como técnica de recojo de datos, y al
cuestionario como instrumento el cual fue validado mediante el Alfa de Cronbach, con la
finalidad de que posterior a ello se procesen los datos en el programa SPSS.

Acufa (2022), en su trabajo de investigacion realizado en la ciudad de Lambayeque
tuvo como objetivo principal identificar la relacion de la motivacion en el desempefio laboral
de los trabajadores de la empresa SAVI S.A.C. de Chiclayo. Como resultados principales
revelaron que un 56% de los encuestados clasificaron su nivel de motivacion en el trabajo como
alto; en lo que respecta a los factores higiénicos, el 61% indic6 una motivacién elevada; y en

relacién con los factores motivacionales, el 61% de los colaboradores expresaron una elevada
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un Rho de 0,504, indicando una correlacion positiva moderada entre los factores higiénicos y
el desempefio laboral; de manera similar, los factores motivacionales presentaron un Rho de
0,497, indicando una correlacion positiva moderada; ademas, se identifico un coeficiente Rho
de 0,577, sefialando una correlacion positiva moderada entre el desempefio laboral y la
motivacion. Esta investigacion ha aplicado una metodologia de tipo aplicada, explicativa,
cuantitativa, utilizando el método deductivo-inductivo, se adoptd un disefio no experimental de
corte transversal, con una muestra de 18 colaboradores; asi mismo, se empled la técnica de
analisis documental, fichas bibliograficas y un cuestionario como parte del instrumento de
recoleccion de datos, para luego proceder a procesar la informacién en el programa SPSS
haciendo uso del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman.

Pérez (2022), en su investigacion realizada en la ciudad de Cajamarca-Peru, tuvo como
objetivo general estudiar el nivel de relacion de la motivacion sobre la variable del desempefio
laboral de los trabajadores de la Beneficencia Publica de Jaén periodo 2020, en el cual tuvo
como resultado un coeficiente de correlacion de Pearson con un p valor de 0.722, del cual se
concluye que existe una correlacion positiva directa, entonces si se relacionan directamente la
motivacion y el desempefio; ademas de eso se encontrd que el nivel de motivacion de los
trabajadores es muy deficiente con un 40.9% y, también un nivel de desempefio laboral
deficiente con un 40.9%. Esta investigacion utiliz6 una metodologia descriptiva, no
experimental de corte transversal, de método hipotético y deductivo; la poblacion y muestra
conformada por 22 trabajadores, a los cuales se empled la técnica de encuesta, como
instrumento al cuestionario y a la observacion, con el fin de hallar los datos mediante la
correlacion de Spearman; y por Gltimo hacer el analisis estadistico mediante tablas y graficos

para poder contrastar las hipotesis planteadas en el estudio.
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Cruzado (2021), en su trabajo de investigacion realizado en la ciudad de Cajamarca,
donde su objetivo principal fue examinar el nivel de relacion de la motivacion sobre el
desempefio laboral de los empleados de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos
de la Municipalidad Provincial de Cajamarca para el afio 2020, con el fin de desarrollar una
propuesta de mejora; tiene entre sus principales resultados un Rho de Spearman de 0,524,
seflalando que existe una correlacion positiva media entre la motivacion y el desempefio
laboral, también ha encontrado un Rho de 0,422 indicando una correlacion positiva baja entre
los factores higiénicos y el desemperio laboral, de manera similar, se identificé un Rho de 0,546
indicando una correlacion positiva media entre los factores motivacionales y el desempefio
laboral. Esta investigacion ha aplicado una metodologia de tipo aplicada, con un nivel
exploratorio, descriptivo y correlacional, de disefio no experimental con corte transversal
haciendo uso del método inductivo-deductivo y el método analitico-sintético; sumado a ello,
se tom6 como muestra a 70 trabajadores de dicha oficina, haciendo uso de la observacion
cientifica, el fichaje, la encuesta, como algunas técnicas de recoleccion de datos e instrumentos
como el cuestionario a escala Likert, para posteriormente proceder a procesar, tabular y
presentar los datos obtenidos haciendo uso del programa SPSS y hojas de calculo.

Zarate (2021), en su tesis realizada en Cajamarca, su objetivo principal fue determinar
la relacion de la motivacion en el desempefio laboral del Area de Recursos Humanos de la
Direccion Regional de Salud de Cajamarca. Entre sus principales resultados para los factores
intrinsecos se obtiene un nivel regular de 52.6% Yy en nivel alto un 26.3%, para los factores
extrinsecos se obtuvo que el 47,4% muestra un nivel regular y 26,3%. Ademas, determin6 que
la motivacion y el desempefio laboral se relacionan de manera directa, para ello utilizo el
coeficiente de correlacion de Spearman, donde obtuvo el valor de 0,947, con un valor de
significancia de 0,000; que los factores intrinsecos se relacionan de manera directa con el

desempefio laboral, obteniendo un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,946 con un
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valor de significancia de 0,000; que los factores extrinsecos se relacionan de manera directa
con el desemperio laboral, obteniendo un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,901 con
un valor de significancia de 0,000. En esta investigacion, se ha adoptado una metodologia de
disefio no experimental, de corte transversal, con un enfoque descriptivo y correlacional de
naturaleza cuantitativa, ademas la investigacion se clasifica como bésica. Se selecciond a un
grupo de 19 trabajadores como muestra para este estudio, y la recopilacion de datos se llevo a

cabo a través de encuestas, utilizando un cuestionario como instrumento para ambas variables.
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2.1. Bases teoricas cientificas

2.1.1. Motivacion laboral

La motivacion es uno de los factores fundamentales que intervienen en el
comportamiento de los seres humanos dentro de las organizaciones. Segun Chiavenato (2011),
destaca que comprender el comportamiento de las personas puede resultar complicado sin un
conocimiento basico de sus motivaciones, es por eso que definir a la motivacion puede ser
desafiante debido a su uso variado. En términos generales, se entiende que un motivo es todo
aquello que impulsa a una persona a actuar de manera especifica o, al menos, origina una
tendencia concreta y un comportamiento particular. La conducta es el resultado de estimulos
internos y externos que pueda tener una persona, como por ejemplo deseo, poder o alguna meta
que lo impulse a realizar una accién. No obstante, cada persona es un ser diferente que lo que
lo motiva a él, no precisamente sea lo mismo que podria motivar al otro ser. En efecto, la
conducta va a variar de una persona a otra, y del mismo modo se ve afectada por las capacidades
y valores sociales que aplique el ser para conseguir sus propdsitos. Inclusive, con el tiempo las
necesidades, sus capacidades y valores cambian; pero después de todo, lo que da comienzo a
la motivacién es igual en todas las personas. En resumen, podremos decir que la conducta es
producto tanto de estimulos internos y externos, es motivada y esta orientada a objetivos;
principalmente de estos tres elementos depende la motivacion.

El motivar a los empleados genera un escenario donde les permite y alienta a dar lo
mejor de si diariamente, de manera que salen favorecidos tanto los trabajadores como la
entidad. La motivacion implica el proceso mediante el cual las personas dedican esfuerzos
hacia el logro de metas, ya que canalizan en ello su energia, perseverancia y enfoque. El factor
energia es una medida de impulso, pues un trabajador motivado seguramente procedera a
realizar sus tareas con mayor empefio, pero para ello este esfuerzo que realizan debe ser bien

direccionado a los fines y metas de la organizacion. Por consiguiente, se requiere que los
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colaboradores perseveren y alcancen su maximo esfuerzo por llegar a las metas de la entidad
(Robbins & Coulter, 2010).

Robbins & Judge (2017), afirman que “Se define la motivacion como los procesos que
inciden en la intensidad, direccién y persistencia del esfuerzo que realiza una persona para
alcanzar una meta. Si bien la motivacion en general se relaciona con el esfuerzo para lograr

cualquier meta, nosotros nos limitaremos a las metas organizacionales” (p.209).

Teorias de la motivacion

La base conceptual de la investigacion se fundamenta en la Teoria de los Dos Factores
propuesta por Frederick Herzberg. Esta teoria postula que existen dos categorias distintas de
factores que influyen en la motivacion y satisfaccion laboral. En primer lugar, los factores
higiénicos se refieren a las condiciones contextuales del trabajo, tales como el entorno laboral,
la remuneracion y las relaciones interpersonales.

La presencia de estos factores evita la insatisfaccion, pero su mejora no necesariamente
conduce a la motivacion. En contraste, los factores motivacionales estan intrinsecamente
vinculados al contenido del trabajo y a aspectos psicolégicos, como el reconocimiento, la
responsabilidad y el logro personal. Segun la teoria, mejorar estos factores es esencial para
fomentar la motivacion y el compromiso en el entorno laboral. Al aplicar la Teoria de los Dos
Factores de Herzberg, mi investigacién busca comprender cémo la interaccion entre estos
elementos influye en la motivacion de los empleados en un contexto especifico, con el objetivo
de proponer estrategias efectivas para mejorar la calidad de vida laboral y el rendimiento
organizacional.

En la basqueda de la satisfaccion de las necesidades humanas, nacen las siguientes

teorias acerca de la motivacion que la explican y puntualizan, tal como se muestra en:

Teoria jerarquia de las necesidades segun Maslow
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Esta teoria surge con la premisa para explicar la motivacion para actuar y comportarse
de cierta manera, sosteniendo que esta motivacion reside intrinsecamente en el individuo. De
acuerdo con Maslow, las necesidades humanas se organizan en forma de una piramide,
clasificadas segun su importancia relativa con respecto a la conducta. Tenemos primero a las
necesidades fisioldgicas, que son el nivel mas bajo de las necesidades humanas, son innatas
como el caso de comer, dormir o reproducirse; estas se clasifican como necesidades bioldgicas,
ya que aseguran la supervivencia del ser humano. Después, se hallan las necesidades de
seguridad, que constituyen el segundo nivel en la jerarquia de necesidades humanas, estas
necesidades estan orientadas a resguardar al individuo de posibles amenazas o peligros, al
mismo tiempo buscan un entorno ordenado. A continuacion, estan las necesidades sociales, las
cuales surgen al interactuar o relacionarse con otras personas, y se refieren a la necesidad de
ser aceptado, formar parte de un grupo y experimentar el intercambio afectivo. Seguidamente,
encontramos a las necesidades de aprecio, las cuales estan vinculadas a la forma en que una
persona valora y estima su propio ser, manteniendo una confianza interna en si misma, asi que,
al atender estas necesidades, la persona experimenta un sentido de valia, poder, fuerza y
capacidad, sintiéndose Util. Finalmente, nos encontramos con las necesidades de
autorrealizacion, las cuales representan las aspiraciones mas elevadas que impulsan a una
persona a alcanzar su potencial maximo y a desenvolverse plenamente a lo largo de toda su
vida; en este contexto, es evidente la persona posee la motivacion intrinseca de superarse y
alcanzar todo su potencial. En sintesis, esto se traduce en una persona autbnoma, con control
de si misma y plenamente realizada.

Esta teoria nos explica que, la necesidad que conlleva a alguna conducta tendria primero
que estar insatisfecha. Todas las personas nacen con necesidades bioldgicas innatas, pero con

el pasar del tiempo aparecen nuevas necesidades. Sin embargo, a medida que se logran
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controlar las primeras necesidades, surgen otras de estima, para luego surgir las de

autorrealizacion (Chiavenato, 2011, pp.44-45).

Teoria de las necesidades de Mc Clelland

David McClelland desarrolld esta teoria, la cual presenta tres tipos de motivaciones que
deben ser comprendidas como procesos mentales inconscientes.

Tenemos a la necesidad de logro: es el impulso por sobresalir, sintiéndose bastante
motivados, se trazan metas para tener éxito de altos estandares, sin tener que tomar riesgos con
tal de lograrlo, pero estas personas que tienen alta necesidad de logro solo se enfocan en si
mismos mas no en el desempefio de los demas; la necesidad de poder: es la necesidad de
competir con otros, siempre con ansias de ganar haciendo sentir a otras personas control y de
expresar que no se lograria de otra manera. Y la necesidad de afiliacién: es el deseo de agradar
a otros mediante relaciones interpersonales amigables y cercanas, por lo que muchas veces
tienen a aceptar opiniones optando por la aceptacion del resto (Robbins & Judge, 2017). Estas
necesidades no son mutuamente excluyentes, y las personas pueden tener una combinacion de
ellas en diferentes grados. Ademas, la intensidad de estas puede cambiar a lo largo del tiempo

y en diferentes contextos.
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Teoria de las expectativas

Victor H. Vroom describe esta teoria como esta expresado en el libro de Chiavenato
(2011), nos explica que en cada persona hay tres metas que influyen en su motivacién para
desempefiarse: en primer lugar, los objetivos individuales abarcan el dinero, la seguridad
laboral, el reconocimiento y la aceptacion social, es decir estos le dan la fuerza de voluntad
para conseguir sus objetivos a la persona; segundo, es la relacion que una persona percibe entre
el logro de sus objetivos y la productividad, ya que si para el trabajador es primordial el salario,
funcionara en base a ello, por lo que su motivacion sera elevada para producir mas, pero quiza
no funcionaria igual para otro trabajador en donde su motivacion sea la necesidad de ser
admitido en el equipo; y por ultimo fin, esta la facultad de una persona para intervenir en su
propio nivel de productividad, a medida que perciba que puede influir en é€l, el trabajador
observa que su esfuerzo y empefio tienen minimos resultados, la préxima vez trabajara en
menor cuantia para alcanzar los objetivos de la entidad (p.47).

En general para que un sujeto quiera aumentar su productividad, tiene que darse estas
tres situaciones descritas anteriormente; buscar los recursos para lograr un resultado
intermedio, el cual consiste en alcanzar una elevada productividad, donde esta se ve afectada
por una suma de valores e instrumentos del individuo que afecta a los resultados finales. En
efecto, esta teoria recalca la diferencia que existe entre el puesto de trabajo y el colaborador.
Por ende, un empleado sera contingente, segun las fuerzas de las diferencias individuales y el

modo en como lo sepa sobrellevar.

Teoria de los factores de Herzberg

Esta teoria fue desarrollada por el psicélogo Frederick Herzberg propuesta en la década
de 1950, también conocida como la Teoria de la Motivacion e Higiene. En esta teoria, el autor

analiza dos categorias de factores que influyen en la direccion de los seres humanos, los
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mientras que los factores extrinsecos o de higiene son los que provocan insatisfaccion (Robbins
y Judge, 2017, p.211).

Herzberg los nombré al primer grupo de factores, como factores de higiene a causa de
los principios de higiene médica: que buscan eliminar y prevenir los riesgos para la salud, estos
comprenden: supervision, relaciones interpersonales, condiciones fisicas del trabajo,
remuneraciones, prestaciones, seguridad en el trabajo y las politicas y practicas administrativas
de la empresa. Si los mencionados anteriormente no se aplican correctamente o estan ausentes,
impiden que el colaborador alcance la satisfaccion; no obstante, cuando estan presentes, no
generan una motivacion significativa en los empleados, sino que simplemente contribuyen a
reducir o eliminar la insatisfaccion. Al segundo grupo de factores los llamo6 motivadores, que
abarcan aspectos como la sensacion de logro en el trabajo, el reconocimiento al desempefio, la
relevancia y significado de la tarea, la responsabilidad conferida por la gerencia, las
oportunidades de progreso y crecimiento personal; ademas, argumentd que la presencia de
estos factores en el entorno laboral propicia un alto nivel de motivacién en los empleados,
impulsandolos hacia un rendimiento superior (Manso, 2002, p.81).

Cadena (2019), menciona que la teoria de Herzberg se centra en las necesidades
externas vinculadas a las condiciones fisicas y ambientales de los trabajadores dentro de una
organizacion, utilizando incentivos monetarios y no monetarios, con el objetivo mantenerlos

altamente motivados y prolongar su permanencia en el puesto de trabajo (p.14).
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Tabla 1
Factores de Herzberg

Factores

U Factores higiénicos
motivacionales

Logro Politica y administracion
Reconocimiento Supervision
Trabajo en si Relacion con el Supervisor
Responsabilidad Condiciones laborales
Progreso Salario
Crecimiento Relacion con los comparfieros

Nota. La tabla muestra los dos conjuntos de factores con sus respectivos indicadores,
informacion extraida de Robbins & Judge (2017).

Dimension 1: Factores motivacionales

Logro, esta clasificacion se describe como la culminacién exitosa de una tarea, la
resolucidn de problemas o los resultados tangibles del propio trabajo. Asimismo, su definicion
abarca su opuesto, el fracaso, entendido como la carencia de logro (Sithiphand, 1983).

Reconocimiento, se enfoca principalmente en algin gesto de reconocimiento o aviso
que implique elogios o criticas. La fuente puede ser cualquier individuo en el entorno laboral,
ya sea el supervisor, distintas personas en la direccion, un colega o un compafiero (Sithiphand,
1983).

Trabajo en si, se aplica cuando la ejecucion efectiva del trabajo o de sus tareas
constituyentes se percibe como una fuente de emociones positivas o negativas hacia él; ademas,
las responsabilidades asociadas a un puesto pueden abarcar la oportunidad de llevar a cabo una
operacion completa o limitarse a una pequefa parte de la misma (Sithiphand, 1983).

Responsabilidad, incluyen elementos vinculados con la responsabilidad y la autoridad,
como experimentar satisfaccion al asumir responsabilidades propias, supervisar el trabajo de

otros o recibir nuevas responsabilidades. Asimismo, abarca relatos en los cuales la disminucion
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de la satisfaccion o una actitud negativa hacia el trabajo se origina por la ausencia de
responsabilidad (Sithiphand, 1983).
Progreso, (ascenso) se emplea Unicamente cuando se produce un cambio concreto en
el estatus o la posicién de la persona dentro de la organizacion (Sithiphand, 1983).
Crecimiento, se refiere a la posibilidad de que una persona pueda ascender dentro de

su organizacion, asi como mejorar sus habilidades en su campo profesional (Sithiphand, 1983).

Dimensidn 2: Factores higiénicos

Politica y administracion, aqui se detalla los elementos de una secuencia de eventos
en los cuales algun aspecto global de la organizacion toma influencia. Se puede distinguir dos
tipos de caracteristicas generales de la politica y administracion de la empresa, donde uno
aborda la idoneidad o falta de idoneidad de la organizacién y su gestion, mientras que el otro
involucra los impactos perjudiciales o beneficiosos de las politicas organizativas,
especialmente las relacionadas con el personal (Sithiphand, 1983).

Supervisidn, aborda la competencia o incompetencia, asi como la equidad o inequidad
del supervisor, ademas aqui se registran los hechos vinculados a la disposicién o falta de
disposicién para delegar responsabilidades o educar a los trabajadores (Sithiphand, 1983).

Relacion con el supervisor, se refiere a la interaccion y vinculo que existe entre un
empleado y su supervisor directo o jefe, esta relacién implica comunicacion, liderazgo,
retroalimentacion, claridad en las expectativas laborales y el apoyo que el supervisor brinda al
empleado en el desemperio de sus funciones (Sithiphand, 1983).

Relaciones interpersonales, se restringe a relatos en los que hay una expresion verbal
concreta sobre las caracteristicas de la interaccion entre la persona que habla y otro individuo,
se organiza en tres categorias principales que corresponden a aquellos con quienes se da la

interaccion, relaciones interpersonales con el superior, relaciones interpersonales con el
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denota en los colaboradores que se desempefian en un area de trabajo agradable con excelentes
tratos con sus jefes y demas comparieros; donde se sientan encaminados con los valores de la
entidad; por lo que, debe buscarse el bienestar de los empleados en sus lugares de trabajo (Ayon
et al, 2021).

Salario, se refiere a una serie de eventos en los que la compensacion desempefia un
papel. En todos estos eventos se incluyen aumentos salariales o de sueldo, asi como la
expectativa no satisfecha de incrementos salariales (Sithiphand, 1983). Ademas, aqui los
trabajadores se sienten suscitados por el sueldo que perciban, ya que con este se adelantan a
necesidades futuras que puedan surgir, asi como también se considera dentro del mismo, si
tienen primas por realizacion de objetivos, horarios flexibles, y todos los demés términos y
condiciones sefialados en el acuerdo de trabajo (Ayon et al, 2021).

Condicion de trabajo, hace referencia a las condiciones fisicas del entorno laboral, la
carga de trabajo o las instalaciones disponibles para la realizacion de las tareas laborales
(Sithiphand, 1983). Ademas, aqui los trabajadores laboran en un entorno fisico seguro y se
sientan comodos en el mismo, ya que eso les da mayores posibilidades de que trabajen en forma

mas eficiente (Ayon et al, 2021).

2.1.2. Desempefio

El desempefio laboral se refiere a la ejecucion de tareas y responsabilidades asignadas
a un individuo en el contexto de su empleo, es la medida de cdmo un empleado realiza sus
funciones y contribuye al logro de los objetivos organizacionales; ademas, puede evaluarse a
través de la calidad del trabajo, la productividad, la eficiencia y la consecucion de metas
establecidas. El desempefio laboral en cada persona son las acciones que este realiza para el

cumplimiento de metas de la organizacion, pero la eleccidn de objetivos y decisiones sobre qué
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acciones sirven mejor para la entidad deben estar respaldados por los estatutos de la
organizacion.

Evaluar el desempefio laboral resulta crucial para las entidades por varias razones clave,
principalmente porque les proporciona retroalimentacion valiosa a los empleados, destacando
fortalezas y areas de mejora; asimismo, facilita la toma de decisiones sobre recompensas,
asegurando que los reconocimientos estén alineados con el rendimiento individual; identifica
necesidades de capacitacion, motiva a los empleados y contribuye a la planificacion de carreras
y sucesion. La evaluacion del desempefio también establece expectativas claras, fomenta la
mejora continua y contribuye a un clima organizacional positivo y una cultura de rendimiento.

Existe una literatura extensa sobre el desempefio laboral, tal como lo definen algunos
autores en las siguientes lineas:

Dessler y Varela (2011), hace mencion a la evaluacion del desempefio, el cual implica
medir el rendimiento de un empleado en comparacién con estandares establecidos. La gestion
del desempefio es el proceso que asegura que los empleados contribuyan al logro de metas
organizacionales, incluyendo la definicion de metas, desarrollo de habilidades, evaluacion y
compensacion. Los gerentes utilizan las evaluaciones para tomar decisiones sobre promociones
y ajustes salariales, desarrollando planes para mejorar el desempefio y guiar el crecimiento
profesional. Las calificaciones de los supervisores siguen siendo fundamentales en el proceso
de toma de decisiones (p.252).

Pérez (2009), define al desempefio como una serie de actividades que realizan los
trabajadores, los cuales son de suma importancia para las metas de la entidad; estos pueden ser
medidos en términos de competencia de cada trabajador y su grado de colaboracion con la
misma. Asimismo, menciona gue el desempefio es la expectativa que tiene la organizacion del
trabajador en base a sus propoésitos, por lo que todo su trabajo que se ve afectado por las

capacidades desarrolladas y las recompensas distribuidas entre los demas colaboradores.
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Boada (2019), define al desempefio como las acciones que manifiesta el trabajador,
orientadas a la realizacion y el cumplimiento de responsabilidades a su cargo, con el fin de
alcanzar fines establecidos por la organizacion, y que estrategias va a usar para obtener ese
resultado tan esperado (p. 84).

Por dltimo, Cadena (2019), lo define como la combinacion de comportamientos del
colaborador y la forma de realizar sus actividades o funciones, con respecto a las metas de la
entidad. Abarca los conocimientos que posee el trabajador en la realizacion de sus labores, la
actitud y el compromiso que toma, sus resultados logrados, con el fin de ver si el trabajador se
ha desenvuelto de manera positiva o negativa. Adicionalmente, “se entiende al desempefio
como el rendimiento que exhibe una persona en una actividad especifica, evidenciando
competencias y habilidades profesionales, el desarrollo de destrezas, y su alineacion con los

objetivos y metas tanto personales como organizacionales” (p.17).

Teorias del desempefio laboral

Teoria de la conducta civica en las organizaciones

Desarrollada por Dennis Organ, a principios de la década de 1980, la cual estuvo
sustentada en la teoria de gestion. Esta teoria propone que el comportamiento de la ciudadania
organizacional, es el principal componente del desempefio, que promueve el funcionamiento
de la organizacion a través del trabajo en equipo, tolerando las condiciones de trabajo, aunque
no sean las ideales, ir mucho mas alla de los requisitos minimos y se identifiquen con los
objetivos de la organizacién (Campbell & Wiernik, 2015).

Organ, propuso esta teoria para complementar las medidas tradicionales del desempefio
laboral, que generalmente se centran en las tareas y responsabilidades formales del trabajo. La
ciudadania organizacional destaca comportamientos que van mas alld de lo que se espera

contractualmente y que benefician a la organizacion en su conjunto, del mismo modo, ha tenido
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de recursos humanos. Se reconoce como una perspectiva valiosa para entender como los

empleados contribuyen al bienestar organizacional mas alla de sus roles formales.

Teoria del reforzamiento

Esta teoria es desarrollada por Skinner, se centra en que el reforzamiento condiciona el
comportamiento del individuo, y este comportamiento se ve afectado por el entorno en el que
se desarrolle; debido a esto las consecuencias del comportamiento afectan la probabilidad de
gue ese comportamiento se repita. Skinner, muestra los principales conceptos de esta teoria; el
cual nos habla del reforzamiento positivo, que implica la presentacion de estimulos agradables
para aumentar la probabilidad de repeticion del comportamiento, mientras que el reforzamiento
negativo, involucra la eliminacion de estimulos desagradables con el mismo propésito. El
castigo busca reducir la probabilidad de repeticion mediante consecuencias negativas, y la
extincion elimina las consecuencias para lograr el mismo efecto. Los programas de
reforzamiento especifican como y cuando se aplican los refuerzos, y esta teoria ha sido aplicada
en contextos educativos y organizacionales para entender y modificar comportamientos
(Robbins & Judge, 2017).

Se destaca por su enfoque en las consecuencias ambientales y como estas afectan la
probabilidad de que se repita un comportamiento especifico. La importancia de esta teoria
radica en su capacidad para proporcionar un marco conceptual sélido para comprender y

modificar el comportamiento humano de una manera sistematica y efectiva.

Teoria segun Campbell

Campbell et al. (1993), hace una recopilacion y menciona a 8 factores basicos del
desempefio individual dentro sus puestos de trabajo, son la presentacion técnica, la

comunicacion, la iniciativa, persistencia y esfuerzo, el comportamiento laboral
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contraproducente, el liderazgo de supervision gerencial y ejecutivo, el desempefio de la gestion
jerérquica y el desempefio de liderazgo de compafieros o miembros del equipo (Campbell &
Wiernik, 2015).

Este es un modelo que proporciona un marco integral para comprender y evaluar el
desempefio individual en el trabajo, aunque no es estrictamente una “teoria” en el sentido
tradicional, pero este modelo identifica ocho factores clave como lo son las habilidades
declarativas y procedimentales, habilidades motivacionales, aptitudes, declaraciones de
trabajo, facilitadores y obstaculos del desempefio, evaluacion del desempefio, y determinantes
sociales y de grupo; estos factores abarcan desde conocimientos tedricos hasta aspectos
sociales y grupales. La importancia de este modelo radica en que ofrece a las organizaciones y
profesionales una estructura para analizar y mejorar el desempefio de los empleados, permite
la identificaciéon de areas de fortalezas y areas de mejora, contribuyendo asi a la toma de
decisiones informadas en la gestion del talento y el desarrollo de estrategias para optimizar el

rendimiento individual y organizacional.

Factores del desempefio

En el marco tedrico de mi investigacion sobre el desemperio laboral, nos basaremos en
las dimensiones propuestas por Chiavenato: desempefio en la funcion y caracteristicas
individuales, propuesta en su método de evaluacion de escalas graficas. La dimension de
desempefio en la funcidn abarcara aspectos criticos como la produccion, calidad del trabajo,
conocimiento del rol laboral y la colaboracion. Se evaluara cdmo la competencia en estas areas
especificas contribuye a un rendimiento laboral efectivo. Por otro lado, la dimension de
caracteristicas individuales se centrara en indicadores clave como la comprension de
situaciones laborales, la creatividad y la capacidad de realizacién personal. Al combinar estas
dimensiones, nuestra investigacion aspira a proporcionar una comprension holistica y detallada

de los factores que influyen en el desempefio laboral. Este enfoque permitira identificar areas
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de fortaleza y oportunidades de mejora tanto a nivel funcional como en términos de
caracteristicas individuales, informando estrategias de gestion de recursos humanos y
desarrollo profesional mas efectivas.

Chiavenato menciona que la evaluacion del desempefio implica evaluar como una
persona se desempefia en su puesto y su potencial de desarrollo, mediante este proceso se busca
estimular o juzgar el valor, la excelencia y las cualidades de la persona evaluada. Esto ademas
va a permitir identificar los problemas en la supervision del personal, la adaptacion del
empleado a la organizacion o al rol que desempefia, y destaca discrepancias, subutilizacion de
empleados con potencial no aprovechado por el puesto, asi como problemas de motivacion,
entre otros aspectos. De ahi que la evaluacion del desempefio deba ser ejecutada por el gerente,
la propia persona, el individuo y el gerente, el equipo de trabajo, el area de Recursos Humanos
o0 la comisidn de evaluacién (Chiavenato, 2011).

La evaluacion del desempefio laboral es esencial para comprender y mejorar el
rendimiento de los empleados en un entorno organizacional. En este sentido, el método de
escalas gréaficas se presenta como una herramienta valiosa al proporcionar una estructura visual
que permite medir y calificar diversos aspectos del rendimiento laboral. Es fundamental
reconocer que el desempefio no puede reducirse a una unica dimension, y, por lo tanto, este
método evalUa una variedad de factores criticos; desde la eficiencia en la produccién, la calidad
del trabajo y el conocimiento del rol, hasta la cooperacion, la comprension de situaciones, la
creatividad y la capacidad de realizacion personal, se abarcan aspectos clave que contribuyen
al éxito laboral. Este enfoque integral busca proporcionar una evaluacion equitativa'y completa,
permitiendo identificar tanto las fortalezas como las areas de mejora en el desempefio de los

empleados.
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Dimensidnl: Desempefio en la funcion

Chiavenato (como se cit6 en Cruzado, 2021) sefiala sobre el desempefio en funcién, en
el que se refiere al proceso que abarca desde la adquisicion del conocimiento necesario hasta
la capacitacion recibida para aplicarlo en tareas especificas. Ademas, se considera el nivel de
participacion y cooperacion en un grupo de trabajo, donde compartir conocimientos y
experiencias es fundamental para lograr resultados de calidad que cumplan con espacios

apropiados.

Producto, hace referencia al volumen y cantidad de trabajo ejecutados normalmente.
Se deriva de la aplicacion de los conocimientos y habilidades individuales, utilizando los
criterios y herramientas pertinentes para cumplir con las tareas asignadas. Ademas, se
caracteriza por ir mas alla de los requisitos establecidos y refleja la capacidad de producir
resultados tanto en cantidad como en calidad (Chiavenato, 2011).

Calidad, hace referencia a la exactitud, esmero y orden en el trabajo ejecutado. Cuando
se asignan tareas, es esencial realizarlas con cuidado, precision, atencion y organizacion para
lograr un resultado adecuado, coherente y excelente. La calidad en la ejecucion de una tarea es
uno de los factores mas cruciales para alcanzar la satisfaccion y obtener el resultado esperado
(Chiavenato, 2011).

Conocimiento del trabajo, hace referencia al grado de conocimiento que tenga el
individuo del trabajo que desarrolla. Implica la creacion, identificacién, integracion,
recuperacion, comparticion y utilizacién del conocimiento dentro de una empresa. Su objetivo
es establecer y organizar flujos de informacion en todos los niveles jerarquicos para generar,
incrementar, desarrollar y compartir conocimiento en la organizacién (Chiavenato, 2011).

Cooperacion, hace referencia a la actitud que tiene el individuo ante la empresa, el jefe

y sus colegas. Es la actitud y comportamiento que influye en las relaciones con comparieros y
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superiores. El espiritu colaborativo, la coordinacion efectiva, el respeto y el reconocimiento del

trabajo de los demas son fundamentales (Chiavenato, 2011).

Dimension 2: Caracteristicas individuales

Chiavenato (como se citdé en Cruzado, 2021) sefiala sobre las caracteristicas
individuales, en el que se refiere a las cualidades que posee el colaborador, incluyendo la
comprension de situaciones laborales, la habilidad para enfrentar lo inesperado y la capacidad
para generar ideas Optimas y creativas. Esto implica proponer y promover el cambio bajo
metodologias apropiadas para el desarrollo organizacional, asi como concretar ideas y acciones

de manera inmediata.

Comprension de las situaciones, hace referencia al grado en que percibe la esencia de
un problema. Capaz de plegarse a situaciones y de aceptar tareas, ser tolerante y comprometerse
en situaciones conflictivas. Requiere reaccionar de manera flexible y tener la intuicion para
entender la esencia de un problema. Ademas, implica disponibilidad para asumir nuevas tareas
mas alla de las responsabilidades y horarios habituales. Un alto nivel de compromiso y empatia
con los comparieros de trabajo son aspectos clave en este enfoque (Chiavenato, 2011).

Creatividad, hace referencia al empefio, la capacidad para crear ideas y proyectos. La
habilidad para generar ideas novedosas y creativas se emplea para el desarrollo de nuevos
proyectos, siempre en beneficio del equipo de trabajo y la institucion. Esta capacidad resulta

fundamental para abordar de manera efectiva los problemas recurrentes (Chiavenato, 2011).
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Capacidad de realizacion, hace referencia a la capacidad para poner en practica ideas
y proyectos. respaldada por la capacitacion y la experiencia necesarias para impulsar el
desarrollo. La inversion en el desarrollo organizacional, tanto en activos tangibles como
intangibles, es esencial para mejorar esta capacidad de realizacion. Los intentos de fomentar el
desarrollo comprenden la implementacion de programas que abarcan la formacion y
crecimiento del personal (Chiavenato, 2011).

Métodos de Evaluacion del Desempefio

Chiavenato (2011), afirma que el desempefio varia en funcion de los componentes que
lo supeditan, por ende, va a cambiar de una persona a otra segun los factores que condicionen
lo que esté dispuesto a hacer para obtener un costo-beneficio. Asimismo, va depender de las
capacidades y habilidades individuales, asi como del desempefio y la realizacién del maximo
potencial en el puesto de trabajo. La evaluacidn de los empleados en las organizaciones se hace
con cierta continuidad, ya sea de manera formal e informal; con el objetivo de detectar
problemas en la supervision del personal, o de visualizar como se esta integrando un nuevo
trabajador al equipo; por lo que una excelente evaluacion del desempefio ayuda a especificar y

desarrollar una politica de Recursos Humanos conforme a las necesidades de la entidad.

Evaluacion de 360° grados

Segun Chiavenato (2011), este enfoque de evaluacién adopta una forma circular que
permite evaluar a cada persona segun su contexto, en las que participan jefes, colegas,
comparfieros de trabajo, proveedores. Esta metodologia ofrece una perspectiva mas integral,
trascendiendo la opinion personal al recopilar informacidn proveniente de multiples fuentes.
Esta evaluacién es util para identificar fortalezas y areas de mejora, fomentar el desarrollo
profesional y proporcionar una imagen mas equilibrada y objetiva del rendimiento de un

individuo en el entorno laboral.
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Asimismo, Chiavenato (2009) menciona que esta evaluacidn es mas rica porque da una
informacion diversa, proveniente de mdltiples fuentes, y contribuye a garantizar que el
trabajador se adapte y se ajuste a las diversas demandas que recibe de su entorno laboral y sus
colaboradores. No obstante, para el trabajador el permanecer en una posicion intermedia

recibiendo evaluaciones de diversas direcciones puede resultar desafiante.

Meétodo de escalas graficas

Segun Chiavenato (2011), este método de evaluacion es el mas popular y comdn debido
a su simplicidad en la aplicacion. No obstante, su uso requiere precaucién, para evitar
subjetividades y sesgos por parte del evaluador. Es importante porque da a conocer una visién
mas integral para ayudar a medir el desempefio de las personas a través de factores predefinidos
y clasificados teniendo en cuenta las cualidades y caracteristicas a evaluar.

También Chiavenato (2009), sefiala que los factores de la evaluacion para este método
son comportamientos y actitudes que selecciona y valora la organizacion, por ende, los
empleados que logran un rendimiento superior en sus tareas obtienen calificaciones mas
elevadas en estos aspectos, independientemente del cargo que desempefien. Este método es un
sistema de evaluacion de desempefio que utiliza factores predefinidos y graduados para evaluar
a las personas. Estos factores, seleccionados previamente, describen las cualidades que se

buscan evaluar en cada individuo.
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Meétodo de eleccion forzada

Segun Chiavenato (2011), exige una planeacion cuidadosa y tardada, estd compuesta
por cuatro fases de las cuales se tiene que escoger dos que describan mejor el desempefio del
evaluado, este método es importante ya que brinda resultados confiables, su aplicacion es
simple, pero ofrece resultados globales, sin tener la necesidad de que los evaluadores estén
preparados.

Este meétodo surgi6 como una respuesta a la superficialidad, generalizacion y
subjetividad inherentes al método de la escala grafica. Este enfoque implica evaluar el
desempefio mediante bloques de frases descriptivas centradas en aspectos especificos del
comportamiento. Cada bloque contiene dos, cuatro o mas frases, y el evaluador debe
seleccionar una o dos que mejor se apliquen al desempefio del trabajador evaluado. También
puede elegir la frase que mejor represente el desempefio y la que menos se ajuste, dando lugar

al término "eleccion forzada™ (Chiavenato, 2009).

Meétodo de investigacion de campo

Segun Chiavenato (2011), es el mas completo que esta basada en entrevistas que realiza
un especialista hacia los superiores inmediatos, para evaluar el desempefio hacia los
subordinados, dando importancia en las causas, origenes, motivos como base de los hechos y
situaciones encontradas; ademas, posibilita la evaluacion del rendimiento y sus determinantes,
lo que facilita la planificacion de acciones para superar obstaculos. Asimismo, permite un
seguimiento mas dinamico del desempefio del empleado en comparacidn con otros métodos de
evaluacion.

Este método de investigacion de campo representa un enfoque minucioso y
convencional en la evaluacion del desempefio, basandose en los principios de la

responsabilidad de linea y la funcién de staff en el proceso evaluativo. Requiere entrevistas
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entre un especialista en evaluacion (staff) y los gerentes (linea) para evaluar de manera conjunta
el rendimiento de los trabajadores. Este método se desarrolla en cuatro etapas: entrevista inicial
de evaluacion, entrevista de analisis complementario, planificacion de medidas y seguimiento

posterior de resultados (Chiavenato, 2009).

Meétodo de incidentes criticos

Segun Chiavenato (2011), este método de evaluacién se fundamenta en la idea de que
el comportamiento humano posee caracteristicas excepcionales que pueden generan ya sea
resultados positivos 0 negativos. Es una técnica que permite al gerente observar y registrar el
hecho de que la persona que esta siendo evaluada es inusualmente positiva y negativa. Por lo
tanto, este enfoque implica excepciones al desempefio individual. Las excepciones positivas se
deberian practicar y usarse con mas frecuencia, mientras que las excepciones negativas deben
tratar de evitarse o eliminarse.

El método de evaluacidn de incidentes criticos, reconocido por su enfoque tradicional,
se concentra en situaciones extremas, ya sea de éxito o fracaso. A diferencia de la evaluacion
del desempefio normal, se dedica a analizar desempefios excepcionales, compartiendo
similitudes con la técnica de administracion por excepciones de Taylor en el siglo XX. En este
método, cada factor de la evaluacion del desempefio se transforma en incidentes criticos o
excepcionales, permitiendo asi la evaluacion de los aspectos fuertes y débiles de cada

trabajador (Chiavenato, 2009).
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2.2. Definicion de términos basicos

Calidad. Es la capacidad que tienen las personas de realizar bien las cosas, también va
asociado a la produccion de bienes o de ofrecer servicios, en el que un conjunto de
caracteristicas cumple con una serie de requisitos, necesidades y expectativas de las personas,
que muestren un alto grado de satisfaccion a los clientes (Alcalde, 2019).

Desempefio. Es considerado como una serie de acciones, conductas, cualidades,
capacidades, habilidades individuales realizadas por los colaboradores que califican su
comportamiento viéndose reflejado en sus actividades diarias, estas que impulsan al
crecimiento y éxito, pero también puede afectar a los resultados de una entidad (Bautista &
Cienfuegos, 2020).

Evaluacion del desempefio. La evaluacion del desempefio consiste en realizar un
analisis para medir el rendimiento de las personas en sus actividades diarias mediante un
proceso de revision y evaluacién de sus logros ya sea, individual o grupal, esto permite iniciar
planes de desarrollo, para alcanzar las metas y objetivos empleando estrategias, tomando en
cuenta la eficiencia, eficacia y la calidad; este proceso se realiza teniendo en cuenta las
caracteristicas de la organizacion (Guartan et. al, 2019).

Motivacion Laboral. Es la capacidad de impulsar e inspirar a los seres humanos a
actuar de una manera mas atenta y detallada, estd guiada por acciones, motivos y necesidades
de las personas, de tal manera que les ayuda a mantener siempre una actitud positiva,
mejorando su comportamiento (Puma & Estrada, 2020).

Necesidad. Es un estado de carencia percibida en diferentes situaciones que estes
viviendo y deseos de las personas, asimismo es una falta o deficiencia de lo que se considera

esencial para la supervivencia (Work Meter, sf).
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Organizacion. Es una unidad compleja y social compuesta por la interrelacion entre
personas, donde se establecen funciones a desempefiar, estas estan comprendidas, estudiadas
por un conjunto de normas, funciones, niveles que se crean con la finalidad de lograr su méxima
eficiencia dentro de las metas, objetivos, con el apoyo del talento humano y habilidades de las
personas (Velasquez, 2007).

Reconocimiento. Son recompensas no financieras que se utiliza como una estrategia
fundamental para exaltar los logros, animar, fortalecer su compromiso de las personas, ya que
de esa manera se expresa la gratitud, por el esfuerzo realizado, generando acciones positivas
(Abril & Tapia, 2020).

Rendimiento laboral. Es el valor que una entidad espera de sus trabajadores que se
puede observar mediante sus comportamientos, nivel de contribucion, competencias o su
potencial en ciertas actividades, teniendo en cuenta lo producido y los medios que han sido
empleados (Work Meter, sf).

Salario. Es la remuneracion mas directa por la prestacion personal de sus servicios que
recibe un trabajador, de esta forma es que el empleado se beneficia por la contribucién de sus
tiempo y esfuerzo que brinda a la entidad (Consultorio Juridico, 2022).

Satisfaccion laboral. Es aquella sensacion de bienestar y felicidad que un trabajador
experimenta, mostrando actitud positiva al lograr el equilibrio ante una o varias necesidades al

finalizar con el desarrollo de sus actividades (Charaja & Mamani, 2014).
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CAPITULO 111
MARCO METODOLOGICO

3.1. Meétodo de investigacion

En la presente investigacion se utilizaron los siguientes métodos:

Hipotético- deductivo: Este meétodo sirve para la construccion de nuevos de
conocimientos, en donde se plantea afirmaciones para descubrir la veracidad o falsedad de
estos enunciados basicos, se basa principalmente en encontrar nuevas deducciones a partir de
la hipotesis planteada teniendo en cuenta datos empiricos (Rodriguez & Pérez, 2017). Esta
investigacion utilizo este método para evaluar la hipotesis propuesta sobre la posible influencia
de la motivacién en el desempefio laboral de los colaboradores de la COOPAC Todos los
Santos de Chota en el periodo 2024. A través de este enfoque, se busco aceptar o rechazar la
hipdtesis mediante un analisis l6gico y deductivo de los datos recopilados, contribuyendo asi a
una comprensién mas precisa de la dinamica motivacional en el entorno laboral de la
organizacion.

Inductivo: este método plantea la construccion de ideas generales a partir de la
experiencia de observar fendmenos o hechos de la realidad. EI uso de este método permitio la
extraccion de patrones y principios generales a partir de datos especificos recopilados mediante
encuestas a los empleados de la COOPAC Todos los Santos de Chota. La importancia de este
método radica en su capacidad para proporcionar una comprensién profunda y aplicable,
informando estrategias de gestion efectivas y estableciendo una base sélida para futuras
investigaciones en el &ambito empresarial.

Analitico- sintético: este método sirve para realizar un andlisis detallado de los
diversos factores que componen la motivacién en el entorno laboral (dimensiones e
indicadores), y sintetizar la informacién para desarrollar una comprension global o un marco
tedrico integral que muestra cémo los factores de la motivacion se interrelacionan y afectan al

desempefio laboral. Este enfoque integrado buscé proporcionar una visién completa y profunda
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de los elementos especificos de la motivacion que contribuyen al desempefio laboral y como
estas partes interactlian en conjunto.

3.2. Tipo de investigacion

La investigacion segun su finalidad es basica, porque se enfocd principalmente en
estudios teoricos, es decir se origina y permanecié en un marco tedrico, cuyo objetivo es
acumular informacion que permitio plantear nuevas teorias, de tal manera que incremente y
refuerce el tema que se va a estudiar, sin tener que utilizar un aspecto practico. Muntané (2010)
sefiala que, segun su finalidad, ademas se centra en buscar resultados empleando informacion
nueva y real para mejorar el desempefio, las mismas que sirvieron para futuros estudios y
analisis dentro o fuera de la entidad, mas no para fines practicos.

La investigacion utilizé un corte transversal, porque analizd la relacion de la variable
motivacion con el desempefio laboral de los colaboradores para el periodo 2024; segin como
indica Hernandez & Mendoza (2018), también que los disefios transversales se llevaron a cabo
en un solo periodo de tiempo con el propdsito de describir variables en un tnico momento.

La investigacion segun su alcance es descriptivo correlacional, porque buscd
analizar el estado de las dos variables, mediante la recoleccién de datos de la poblacion,
teniendo en cuenta el concepto y categoria. Y correlacional, porque buscé conocer el grado de
asociacion o relacién que exista entre las dos variables, motivacion y desempefio, buscando un
resultado especifico, en un determinado tiempo en términos correlacionales.

La investigacion es de disefio no experimental, porque no se tiene la necesidad de
manipular las variables, es decir solo se va a observar los fendmenos que ya existan con
anterioridad en la entidad (Hernandez & Mendoza, 2018).

La investigacion tiene un enfoque cuantitativo porque se realizd el estudio
objetivamente y medir todo lo recopilado a través la visualizacién de datos, tal como lo como
indica Hernandez & Mendoza (2018).

3.3. Disefio de investigacion
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El disefio de la presente investigacion es no experimental, ya que no implicé la
manipulacion de las variables de motivacion y desemperio laboral para observar la relacion de
ambas variables. En cambio, se centr6 en la observacion y medicion de estos fendmenos y
variables, permitiendo asi un anélisis basado en la realidad del contexto inicial, como lo sugiere
Hernandez & Mendoza (2018).

Ademas, este estudio se clasifico como un disefio transeccional o transversal, ya que la
recopilacion de datos se llevo a cabo en un solo periodo de tiempo, que abarca el afio 2024. El
objetivo es determinar la relacién de la motivacién y el desempefio laboral de todos los

colaboradores de la COOPAC Todos los Santos de Chota.

Figura 1

Investigacion correlacional — causal

Motivacion Desempefio laboral
Variable 1 Variable 2
/v X
M r
\ |
Donde: Y

M: muestra de los colaboradores de la cooperativa.
X: Motivacion
Y: Desempefio laboral

r: relacion.
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3.4. Operacionalizacion de variables

Tabla 2

Operacionalizacion de variables

Variable Definicion conceptual Dimensiones Indicadores
Logro
Reconocimiento
Factores Trabajo en si
motivadores
Responsabilidad
. Progreso
Robbins & Judge (2017) g
definen la motivacion como Crecimiento
los procesos que afectan la Politica y
Motivacion  intensidad, direccion y administracion
persistencia del esfuerzo que Supervision
una persona dedica para —
Relacion con el
alcanzar una meta (p.209). )
Factores supervisor
higiénicos Condiciones
laborales
Salario
Relacion con los
comparieros
Segun Santillan & Saavedra Producto
(2021), el desempefio es un ) Calidad
elemento que impulsa el Desempeno en __
o la funcig Conocimiento del
logro de metas y objetivos atuncion _
) trabajo
5 . establecidos por la empresa.
€sempeno . Cooperacion
Por lo tanto, resulta crucial P
laboral

que los colaboradores
establezcan una conexion
significativa entre sus roles y
las tareas que desempefian en

sus funciones.

Caracteristicas

Individuales

Comprension de

las situaciones

Creatividad

Capacidad de

realizacion
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3.5. Poblacion, muestra, muestreo y unidad de analisis
3.5.1. Poblacion

En este estudio, la poblacion bajo evaluacién estuvo compuesta por los 35
colaboradores que actualmente desempefian sus funciones en diversas areas administrativas en
la agencia principal de la COOPAC Todos los Santos de Chota.
3.5.2. Muestra

En la presente investigacion, se considero a los 35 colaboradores de la COOPAC Todos
los Santos de Chota para la variable motivacion; y para la variable desempefio laboral se tuvo
en cuenta a los 9 jefes de area que trabajan en las diversas areas administrativas, los cuales
evaluaron a cada uno de sus subordinados; de modo que no se aplico la férmula estadistica para
determinar dicha muestra, ya que la poblacién es pequefia y finita, siendo asi que se utilizé el
muestreo censal, siendo n = N.
3.5.3. Unidad de analisis

La unidad de analisis en la presente investigacion estuvo representada por el
colaborador de la COOPAC Todos los Santos de Chota. Cada uno de ellos se consideré como
una unidad individual para la recopilacion de datos y analisis en relacion con las variables de
motivacion y desempefio laboral. La eleccién de esta unidad de analisis permitié una
evaluacion detallada de las experiencias y comportamientos de cada colaborador en términos

de motivacion y rendimiento en el contexto especifico de la cooperativa.
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3.6. Teécnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.6.1. Técnicas de recoleccion de datos

En esta investigacion, se empled la técnica de encuesta para recopilar datos sobre las
variables de interés, es decir, la motivacion laboral y el desempefio de los colaboradores de la
COOPAC Todos los Santos de Chota en el periodo 2024. Esta técnica facilitd una gran
capacidad para recolectar datos veridicos que luego fueron procesados y analizados
estadisticamente segun la muestra.
3.6.2. Instrumentos de recoleccion de datos

En este estudio se llevo a cabo a través de la aplicacion de un cuestionario a los
colaboradores y a los jefes area en la COOPAC Todos los Santos de Chota. El objetivo fue
obtener informacion detallada sobre la relacion de la motivacion en su desempefio laboral
diario. El cuestionario estuvo estructurado por 24 items para la variable motivacion y 14 items
para la variable desempefio laboral, con respuestas organizadas de acuerdo a la escala de Likert.
La validacion del instrumento se realizd a traves del juicio de expertos, y la confiabilidad
mediante el coeficiente de alfa de Cronbach con un valor de 0.880, para ello se aplico una
prueba piloto al 20 % de la poblacion.
3.7. Procesamiento y analisis de datos
3.7.1. Procesamiento de datos

En el desarrollo de esta investigacion, se utilizaron programas informaéticos para el
procesamiento de la informacion obtenida de los cuestionarios. Estos programas facilitaron la
creacion de tablas y figuras con el fin de presentar, interpretar y analizar los datos recabados.
3.7.2. Andlisis de datos

El anélisis de datos se llevo a cabo considerando tanto la estadistica descriptiva como
la inferencial para las dos variables de estudio. Los resultados se calcularon y presentaron en

numeros y porcentajes, los cuales se organizaron en tablas y figuras. Estas representaciones
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visuales fueron utilizadas para ofrecer una presentacion resumida de los datos; y para la
contratacion de hipotesis se hizo uso de la correlacion de Spearman.
3.8. Aspectos éticos y rigor cientifico

En este estudio, se abarco los siguientes aspectos éticos:

Principio de confidencialidad. Los responsables garantizaron la veracidad vy
confidencialidad de la informacion facilitada por la organizacion.

Principio de confiabilidad. Los responsables analizaron e interpretaron los resultados
que se obtuvieron mediante los instrumentos de investigacion utilizados, sin manipular ningan
dato para que estos sean totalmente veridicos.

Principio de dignidad humana. Los responsables fueron respetuosos, amables y
empaticos cuando se dirigieron a los colaboradores encuestados, ademas respetaron sus
disposiciones priorizando sus ideales y costumbres.

Principio de aplicabilidad. Los responsables autorizaron que dicha informacion
obtenida sea aplicable en contextos posteriores o diferentes al del estudio.

Principio de no maleficencia. Los responsables no infringieron en ningun dafio a la
entidad ni a sus colaboradores, de tal manera que estos no se encontraron involucrados en

problemas posteriores.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. Anadlisis e interpretacion de resultados

4.1.1. Variable motivacion

Figura 2
Distribucién de los factores motivadores en la COOPAC Todos los Santos de Chota

2024
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20 19, 54.3%
16, 45.7%
15
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Frecuencia

Algunas veces Siempre
Factores Motivadores

Interpretacion: En la figura 2 se observa que 19 colaboradores en los factores
motivadores — siempre evidencian la accion, esto corresponde a un 54.3%, mientras que 16

colaboradores en los factores motivadores — algunas veces, es decir un 45.7%.
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Figura 3

Distribucion de los factores de higiene en la COOPAC Todos los Santos de Chota 2024
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Factores de higiene

Interpretacion: En la figura 3 se observa que 22 colaboradores en los factores de
higiene — algunas veces evidencian la accion, esto corresponde a un 62.9%, mientras que 13

colaboradores en los factores de higiene — siempre, es decir un 37.1%.
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4.1.2. Variable desempefio laboral

Figura 4
Distribucion del desempefio en la funcién en la COOPAC Todos los Santos de Chota
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Desempefio en la funcion

Interpretacion: En la figura 4 se observa que 18 colaboradores en el desempefio en
funcién — siempre evidencian la accion, esto corresponde a un 51.4%, ademas, 9 colaboradores
en el desempefio en funcion — a veces evidencian la accion, esto corresponde a un 25.7%,
mientras que 8 colaboradores en el desempefio en funcion — nunca evidencian la accion, es

decir un 22.9%.
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Figura 5
Distribucién de las caracteristicas individuales en la COOPAC Todos los Santos de Chota
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Carcteristicas individuales

Interpretacion: En la figura 5 se observa que 19 colaboradores en las caracteristicas
individuales — siempre evidencia la accion, esto corresponde a un 54.3%, mientras que 16

colaboradores en las caracteristicas individuales — a veces, es decir un 45.7%.
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4.1.3. Indicadores de la variable Motivacion

Figura 6
Satisfaccion del cumplimiento de obligaciones en el tiempo establecido en la COOPAC

Todos los Santos de Chota 2024

100%
80%
60%
40%
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La Figura 6, evidencia que el 51% de los encuestados considera que a veces se sienten
satisfechos por cumplir con sus obligaciones en el tiempo establecido, mientras tanto el 40 %

considera que siempre y el 9 % nunca se siente satisfecho.
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Figura7

Desarrollo de capacidades segun el trabajo realizado en la COOPAC Todos los Santos de

Chota 2024
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La Figura 7, evidencia que el 69% de los encuestados consideran que siempre el trabajo
que realizan les permite desarrollar al maximo sus capacidades, mientras tanto el 29%

consideran que a veces y el 3% nunca les permite desarrollar sus capacidades.

Figura 8

Reconocimiento del esfuerzo por horas extra en la COOPAC Todos los Santos de Chota 2024
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La Figura 8, evidencia que el 57 % de los encuestados consideran que a veces siente
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que su esfuerzo es reconocido si trabajan mas de las horas reglamentarias, mientras tanto el 31

% consideran que siempre y el 11 % nunca son reconocidos.

Figura 9
Opiniones constructivas para mejorar su trabajo en la COOPAC Todos los Santos de Chota

2024
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La Figura 9, evidencia que el 43 % de los encuestados consideran que a veces las
opiniones o criticas constructivas sobre su trabajo le ayudan a mejorar, mientras tanto el 31 %

considera que siempre y el 26 % nunca.
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Figura 10
Reconocimiento por desempefio laboral del trabajador en la COOPAC Todos los Santos de

Chota 2024
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La Figura 10, evidencia que el 60% de los encuestados consideran que siempre recibe
algun tipo de reconocimiento o compensacion por su desempefio laboral, mientras tanto el 40%

considera que a veces es reconocido o compensado.

Figura 11
Resultados del trabajo afectan la vida o bienestar de los socios en la COOPAC Todos los

Santos de Chota 2024
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La Figura 11, evidencia que el 77 % de los encuestados consideran que siempre cree
que los resultados de su trabajo afectan significativamente la vida o bienestar de los socios,

mientras tanto el 23 % considera que a veces sus resultados afectan la vida de sus socios.

Figura 12

Comodidad con las actividades designadas en la COOPAC Todos los Santos de Chota 2024
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La Figura 12, evidencia que el 80 % de los encuestados consideran que siempre se
siente a gusto con las actividades designadas de acuerdo a su puesto de trabajo, mientras tanto

el 20 % considera que a veces se siente a gusto.
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Figura 13

Presencia de tareas desafiantes en el trabajo en la COOPAC Todos los Santos de Chota

2024
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La Figura 13, evidencia que el 60 % de los encuestados consideran que siempre su
puesto de trabajo cuenta con tareas desafiantes, mientras tanto el 34 % considera que a veces y

el 6 % que nunca cuentan con tareas desafiantes.

Figura 14

Responsabilidad de las funciones asignadas en la COOPAC Todos los Santos de Chota 2024
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La Figura 14, evidencia que el 51 % de los encuestados consideran que a veces es
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responsable con las funciones asignadas por su jefe, mientras tanto el 49 % considera que

siempre es responsable.

Figura 15

Metas alcanzadas dentro del plazo en la COOPAC Todos los Santos de Chota 2024
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La Figura 15, evidencia que el 49 % de los encuestados consideran que a veces alcanzan
sus metas dentro del plazo establecido, mientras tanto el 34 % considera que siempre y el 17

% que nunca alcanzan sus metas.
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Figura 16

Oportunidades de ascenso en la COOPAC Todos los Santos de Chota 2024
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La Figura 16, evidencia que el 63 % de los encuestados consideran que a veces la
entidad le brinda oportunidades de ascenso, mientras tanto el 14 % considera que nunca y el

23 % que siempre se brindan oportunidades de ascenso.

Figura 17
Capacitaciones brindadas para el crecimiento profesional en la COOPAC Todos los Santos

de Chota 2024
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La Figura 17, evidencia que el 57 % de los encuestados consideran que a veces la
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entidad le brinda capacitaciones para su crecimiento profesional, mientras tanto el 34 %

considera que siempre y el 9 % que nunca son capacitados.

Figura 18
Correcciones del jefe brindadas de manera oportuna en la COOPAC Todos los Santos de

Chota 2024
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La Figura 18, evidencia que el 54 % de los encuestados consideran que a veces su jefe
inmediato le da correcciones de manera oportuna y mientras tanto el 46 % considera que

siempre.
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Figura 19

Supervision adecuada en la COOPAC Todos los Santos de Chota 2024

100%
80%
60%
40%

0,
- il

0%

Nunca Aveces Siempre

La Figura 19, evidencia que el 46% de los encuestados consideran que a veces existe
una supervision adecuada, mientras tanto el 40% considera que siempre y 14% que nunca existe

supervision.

Figura 20
Comunicacién fluida entre compafieros de trabajo en la COOPAC Todos los Santos de

Chota 2024
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La Figura 20, evidencia que el 51.43% de los encuestados consideran que a veces existe
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comunicacion fluida con todos sus compafieros de trabajo, mientras tanto el 37.14% considera

que siempre y 11.43% que nunca existe comunicacion fluida entre colaboradores.

Figura 21
Relaciones interpersonales entre compafieros en la COOPAC Todos los Santos de Chota

2024
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La Figura 21, evidencia que el 54% de los encuestados consideran que siempre las
relaciones interpersonales son abiertas entre los miembros de su equipo de trabajo, mientras

tanto el 46% considera que a veces son abiertas las relaciones interpersonales.
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Figura 22

Percepcion del trabajador acerca de la remuneracion en la COOPAC Todos los Santos de

Chota 2024
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La Figura 22, evidencia que el 37% de los encuestados consideran que siempre y a
veces la remuneracion asignada esta acorde al trabajo que realiza y en tanto el 26% considera

que nunca su remuneracion es la educada.

Figura 23

Perspectiva si el sueldo cubre las necesidades en la COOPAC Todos los Santos de Chota

2024
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La Figura 23, evidencia que el 49% de los encuestados consideran que a veces el sueldo
que reciben cubre sus necesidades, mientras tanto el 40% que siempre y el 11% que nunca

cubre sus necesidades.

Figura 24

Politicas de la entidad en la COOPAC Todos los Santos de Chota 2024
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La Figura 24, evidencia que el 46 % de los encuestados consideran que a veces estan
de acuerdo con las politicas de la entidad, mientras tanto el 40 % afirman que siempre y el 14%

que nunca estan de acuerdo con las politicas de la entidad.

Cieza Diaz, Eliane del Rocio
Tapia Silva, Kely 59



@ “Motivacion y desempefio laboral de los colaboradores en la COOPAC Todos los Santos de Chota — 2024”

Figura 25

Trato justo en la COOPAC Todos los Santos de Chota 2024
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La Figura 25, evidencia que el 49% de los encuestados consideran que a veces la entidad
lo trata con igualdad y justicia, mientras tanto el 40% afirman que siempre y el 11% que nunca

es tratado con igualdad y justicia.

Figura 26

Satisfaccion del trabajador con la administracion de su jefe en la COOPAC Todos los Santos

de Chota 2024
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La Figura 26, evidencia que el 60 % de los encuestados consideran que a veces se
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sienten a gusto con el proceso de administracion de su jefe, mientras tanto el 20 % afirman que

siempre y el 20 % que nunca se siente a gusto.

Figura 27

Apoyo del jefe ante dificultades en la COOPAC Todos los Santos de Chota 2024
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La Figura 27, evidencia que el 51% de los encuestados consideran que a veces su jefe
le brinda apoyo para solucionar los problemas que se presenten, mientras tanto el 40% afirman

que siempre y el 9% que nunca se les brinda apoyo.
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Figura 28

Recursos adecuados para desempefiar actividades en la COOPAC Todos los Santos de Chota

2024
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La Figura 28, evidencia que el 60% de los encuestados consideran que siempre cuentan
con los equipos necesarios para desempefiar sus actividades adecuadamente, mientras tanto el

31% afirman que a veces y el 9% que nunca poseen los equipos adecuados.

Figura 29

Influencia del ambiente laboral en el desempefio de trabajo en la COOPAC Todos los Santos

de Chota 2024
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La Figura 29, evidencia que el 43 % de los encuestados consideran que a veces las
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condiciones del ambiente donde labora, influyen en la forma que desempefia su trabajo;
mientras tanto el 31 % afirman que nuncay el 26 % que siempre influyen en su desempefio de

su trabajo.

4.1.4. Indicadores de la variable Desempefio

Figura 30
Capacidad del colaborador para realizar tareas y superar expectativas en la COOPAC

Todos los Santos de Chota 2024
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La Figura 30, evidencia que el 43% de los encuestados consideran que siempre tienen
la capacidad de realizar todo el trabajo asignado y siempre va mas alla de lo exigido, mientras

tanto el 37% afirman que a veces y el 20% que nunca realizan el trabajo asignado.
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Figura 31

Eficiencia segun capacidades en la COOPAC Todos los Santos de Chota 2024
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La Figura 31, evidencia que el 51% de los encuestados consideran que a veces realizan
sus tareas en funcién a sus conocimientos y capacidades, mientras tanto el 43% afirman que
siempre y el 6% que nunca realizan sus funciones de acuerdo a sus conocimientos Yy

capacidades.

Figura 32

Capacidad de cuidado en la documentacion en la COOPAC Todos los Santos de Chota 2024
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La Figura 32, evidencia que el 49% de los encuestados consideran que a veces son

cuidadosos con la documentacion presentada, mientras tanto el 29% afirman que siempre y el
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23% que nunca son cuidadosos.

Figura 33
Perspectiva si el colaborador hace un trabajo apropiado en la COOPAC Todos los Santos de

Chota 2024
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La Figura 33, evidencia que el 46% de los encuestados consideran que a veces el trabajo
de sus colaboradores es el apropiado, mientras tanto el 40% afirman que siempre y el 14% que

nunca es el apropiado.

Cieza Diaz, Eliane del Rocio
Tapia Silva, Kely 65



(
@ “Motivacion y desempefio laboral de los colaboradores en la COOPAC Todos los Santos de Chota — 2024”

Figura 34
Conocimientos y aprendizajes continuo del colaborador en sus funciones en la COOPAC

Todos los Santos de Chota 2024
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La Figura 34, evidencia que el 40% de los encuestados consideran que a veces saben
todo lo necesario y no cesan de aumentar sus conocimientos frente a sus funciones, mientras

tanto el 31% afirman que siempre y el 29% que nunca.

Figura 35
Capacidad de comunicacién en situaciones personales en la COOPAC Todos los Santos de

Chota 2024
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La Figura 35, evidencia que el 83% de los encuestados consideran que siempre es capaz
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de informar cuando alguna situacion le afecta directamente, mientras tanto el 9% afirman que

a veces y nunca informan ante alguna situacion.

Figura 36

Colaboracién y ayuda entre comparieros en la COOPAC Todos los Santos de Chota 2024
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La Figura 36, evidencia que el 86% de los encuestados consideran que siempre tienen
ese espiritu de ayudar a sus compaferos, mientras tanto el 9% afirman que nuncay el 6% que

a veces tienen espiritu de ayuda.

Figura 37

Respeto al trabajo en equipo en la COOPAC Todos los Santos de Chota 2024
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La Figura 37, evidencia que el 43% de los encuestados consideran que siempre respetan
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y valoran el trabajo que realizan en equipo, mientras tanto el 34% afirman que a veces y el 23%

gue nunca respetan y valoran el trabajo en equipo.

Figura 38

Capacidad de resolucién de problemas en la COOPAC Todos los Santos de Chota 2024
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La Figura 38, evidencia que el 51% de los encuestados consideran que siempre buscan

soluciones, mientras tanto el 40% afirman que a veces y el 9% que nunca buscan soluciones.
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Figura 39

Disponibilidad para trabajar fuera del horario laboral en la COOPAC Todos los Santos de

Chota 2024
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La Figura 39, evidencia que el 43% de los encuestados consideran que siempre y a
veces estan dispuestos a trabajar fuera del horario laboral cuando es necesario y el 14% que

nunca.

Figura 40
Creatividad del colaborador para crear nuevas metas en la COOPAC Todos los Santos de

Chota 2024
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La Figura 40, evidencia que el 46 % de los encuestados consideran que a veces
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contribuyen con ideas creativas para el desarrollo de nuevas metas y proyectos, mientras tanto

el 40 % afirman que siempre y el 14 % que nunca.

Figura 41

Actitud y empefio para realizar funciones en la COOPAC Todos los Santos de Chota 2024
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La Figura 41, evidencia que el 51 % de los encuestados consideran que a veces tienen
actitud y empefio al momento de realizar sus funciones, mientras tanto el 34 % afirman que

siempre y el 14 % que nunca.
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Figura 42
Capacidad para desempefiar funciones de manera 6ptima en la COOPAC Todos los Santos

de Chota 2024
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La Figura 42, evidencia que el 77% de los encuestados consideran que siempre poseen
las capacidades necesarias para desempefiar sus funciones de manera 6ptima y el 23% afirman

que a veces.

Figura 43

Capacidad de manejar conflictos en la COOPAC Todos los Santos de Chota 2024
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La Figura 43, evidencia que el 94 % de los encuestados consideran que siempre

reacciona de manera calmada ante situaciones conflictivas y el 6 % afirman que a veces.
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4.2. Contrastacion de hipdtesis

4.2.1. Prueba de normalidad

Para la contratacion de hipotesis se procedio inicialmente a evaluar la normalidad de

datos siguiendo la siguiente secuencia.

a.  Plantear las hipotesis
H,: Los datos no tienen distribucién normal

H;: Los datos tienen distribucion normal.

b.  Nivel de significancia
Confianza al 95%

Significancia (alfa) 5%
C. Prueba estadistica de Normalidad

Tabla 3

Prueba de normalidad de Shapiro - Wilk

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Motivacion ,968 35 ,393
Desempefio Laboral ,937 35 ,044

Nota. Esta tabla muestra la normalidad para el uso de una prueba paramétrica o no paramétrica.

Primero, se realizd la prueba de normalidad para verificar si los datos tienen una
distribucion normal o no normal, ya que si fuese normal se aplica estadistica paramétrica,
ademas del coeficiente de correlacion de Pearson (cuando es mayor a 0.05); y si fuese no
normal, se aplica la estadistica no paramétrica, con el coeficiente de correlacion de Spearman
(menor a 0.05). Ademas, Shapiro-Wilk se tomo en cuenta segun el tamafio de la muestra, que

en nuestro caso es pequefia y finita. Por lo tanto, como resultado obtuvimos un p=0 > 0,05 en

Cieza Diaz, Eliane del Rocio
Tapia Silva, Kely 72



la variable motivacion y p=0 < 0,05 en la variable desempefio laboral; entonces rechazamos la
H1 y aceptamos la HO, es decir los datos no tienen una distribucién normal, por lo tanto,
aplicaremos estadistica no paramétrica. Bajo ese contexto la prueba que nos permitio establecer

la relacion entre las variables fue Rho de Spearman.

4.2.2. Prueba de hipotesis general
H,: La motivacion no se relaciona directamente con el desempefio laboral de los colaboradores

de la COOPAC Todos los Santos de Chota 2024.

H,: La motivacion se relaciona directamente con el desempefio laboral de los colaboradores de

la COOPAC Todos los Santos de Chota 2024.

Tabla 4

Correlacion entre motivacion y desempefio laboral

Motivacién Desempeno
Laboral

Coeficiente de 1,000 724
Motivacion cc_>rre|a_cic’)n

Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 35 35

Spearman Coeficiente de 7247 1,000
Desempefio  correlacion

Laboral Sig. (bilateral) ,000 .

N 35 35

Nota. Esta tabla muestra la correlacion de las dos variables.

Utilizamos Spearman, la méas apropiada para este estudio, ya que los datos no siguen
una distribucion normal. El criterio de evaluacion menciona que con un nivel de significancia
(a) de 0.05, se aceptara la hipotesis alternativa (H1) si el valor de p es menor que a; de lo
contrario, si el valor de p es mayor que o, se rechazara la hipdtesis alternativa (H1).

Como p = 0.000 < 0,05, por lo tanto, existe correlacion directa entre la motivacion y

desempefio laboral, los cuales se asocian con una correlacion positiva alta, representada por
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0.724, indicando asi que a medida que aumente la motivacion también aumenta el desempefio

laboral y si una de ellas disminuye también lo hara la otra variable.

4.2.3. Prueba de hipotesis especificas
Hipotesis especifica 1
Hy: Los factores higiénicos no se relacionan directamente con el desempefio de los

colaboradores de la COOPAC Todos los Santos de Chota 2024.
H;: Los factores higiénicos se relacionan directamente con el desempefio de los colaboradores
de la COOPAC Todos los Santos de Chota 2024.

Tabla b

Correlacion entre factores higiénicos y desempefio laboral

Factores Desemperio

Higiénicos Laboral
Factores Coeficiente de correlacion 1,000 584"
Higiénicos Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 35 35
Spearman Desempefio Coeficiente de correlacion 584" 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 35 35

Nota. Esta tabla muestra la correlacion de la dimensién 1 de la variable motivacion con la

variable desempefio laboral.

Utilizamos Spearman, la méas apropiada para este estudio, ya que los datos no siguen
una distribucion normal. El criterio de evaluacion menciona que con un nivel de significancia
(a) de 0.05, se aceptara la hipotesis alternativa (H1) si el valor de p es menor que a; de lo
contrario, si el valor de p es mayor que o, se rechazara la hipdtesis alternativa (H1).

Como p = 0.000 < 0,05, por lo tanto, existe correlacion directa entre los factores
motivadores y el desempefio laboral, los cuales se asocian con una correlacion positiva

moderada, representada por 0.584, indicando asi que a medida que aumenten los factores
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higiénicos también aumenta el desempefio laboral y si una de ellas disminuye también lo hara

la otra variable.

Hipotesis especifica 2

H,y: Los factores motivadores no se relacionan directamente con el desempefio de los
colaboradores de la COOPAC Todos los Santos de Chota 2024.
H;: Los factores motivadores se relacionan directamente con el desempefio de los

colaboradores de la COOPAC Todos los Santos de Chota 2024.

Tabla 6

Correlacion entre factores motivadores y desempefio laboral

Factores Desemperio
Motivadores Laboral

Factores Coeficiente de correlacion 1,000 697"

Motivadores Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 35 35
Spearman Desempefio Coeficiente de correlacion 697" 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000 .

N 35 35

Nota. Esta tabla muestra la correlacion de la dimension 2 de la variable motivacion con la
variable desempefio laboral.

Utilizamos Spearman, la méas apropiada para este estudio, ya que los datos no siguen
una distribucion normal. El criterio de evaluacion menciona que con un nivel de significancia
(a) de 0.05, se aceptara la hipotesis alternativa (H1) si el valor de p es menor que a; de lo
contrario, si el valor de p es mayor que o, se rechazara la hipdtesis alternativa (H1).

Como p =0.000 < 0,05, aceptamos la hipdtesis alternativa donde indica que los factores
motivadores se relacionan directamente con el desempefio laboral, estos ademas se asocian con
una correlacién positiva moderada, representada por Rho=0.697, indicando asi que a medida
gue aumenten los factores motivadores también aumenta el desempefio laboral y si una de ellas

disminuye también lo haré la otra variable.
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4.1. Discusion de resultados

En relacion al objetivo general, se obtuvo mediante la aplicacion del coeficiente Rho
de Spearman una correlacion de 0.724 y un p valor de 0.000 (ver tabla 4), indicando la
motivacion se relaciona directamente con el desempefio laboral de los colaboradores de la
COOPAC Todos los Santos de Chota. Estos resultados se asemejan a los de Cruzado (2021)
en su trabajo de investigacion realizado en la ciudad de Cajamarca, obtuvo como resultados un
Rho de Spearman de 0,524, sefialando que existe una correlacion positiva media entre la
motivacion y el desempefio laboral. Asimismo, Zarate (2021) obtuvo como resultados que la
motivacion y el desempefio laboral se relacionan de manera directa, para ello utiliz6 el
coeficiente de correlacion de Spearman, donde obtuvo el valor de 0,947, con un valor de
significancia de 0,000, también Grijalva (2021) en su estudio realizado en Ecuador determind
un valor de chi-cuadrado calculado de 513,552 y un chi - cuadrado critico de 287,8815;
aceptando HO donde menciona que la motivacién influye en el desempefio laboral de los
colaboradores de dicha empresa. Ademas, Proafio (2022) en su investigacién realizada en
Ecuador, determiné como resultado un valor de chi calculado de 34.835 mayor al chi critico
que fue 26.2962, aceptando asi la H1, con un valor de significancia menor a 0.05; por lo tanto,
la variable motivacion influye significativamente en el desempefio, y para que la motivacién
aumente deben realizar ciertas acciones y asi se genere un nivel de desempefio mas alto. De
igual forma Pérez (2022) en su investigacion realizada en la ciudad de Cajamarca determiné
un coeficiente de correlacion de Pearson con un p valor de 0.722, del cual se concluye que
existe una correlacion positiva directa, entonces si influye significativamente la motivacion
sobre el desempefio; ademas de eso se encontrd que el nivel de motivacion de los trabajadores
es muy deficiente con un 40.9% y, también un nivel de desempefio laboral deficiente con un

40.9%.
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En relacion al objetivo especifico 01, se determin6 que los factores higiénicos se
relacionan directamente con el desempefio de los colaboradores de la COOPAC Todos los
Santos de Chota, representado por un coeficiente Rho de Spearman de 0.584 y un p valor de
0.000 (ver tabla 5). Estos resultados guardan relacion con los encontrados por Veliz (2020)
quien tuvo como objetivo principal analizar los factores intrinsecos y extrinsecos de la
motivacion que estan mas vinculados con el nivel de rendimiento laboral del equipo de la
gerencia de salud de COSSMIL en La Paz, obteniendo como resultados que un 53.7 % de los
empleados tiene un nivel bajo de motivacion en lo que respecta a la motivacion extrinseca.
Ademas, Acufia (2022) obtuvo que se encontré un Rho de 0,504, indicando una correlacién
positiva moderada entre los factores higiénicos y el desempefio laboral. También, Cruzado
(2021) ha encontrado un Rho de 0,422 indicando una correlacion positiva baja entre los factores

higiénicos y el desempefio laboral.

Con respecto al objetivo especifico 02, se determind que los factores motivadores se
relacionan directamente con el desempefio de los colaboradores de la COOPAC Todos los
Santos de Chota, representado por coeficiente Rho de Spearman de 0.697 y un p valor de 0.000
(ver tabla 6). Los resultados obtenidos se asemejan a los de Veliz (2020), quien obtuvo como
resultados que un 58.3% de los empleados tiene un nivel bajo de motivacion en lo que respecta
a la motivacion intrinseca: en la toma de decisiones, creatividad y compromiso. También
Contreras (2021), en su estudio logré obtener como resultados que para los factores intrinsecos
se tiene un nivel bajo de 30%, nivel regular de 40% y un nivel alto de 30%. Asimismo, Acufia
(2022), en su investigacion realizada en Chiclayo, identificd un coeficiente Rho de 0,577,
sefialando una correlacidon positiva moderada entre el desempefio laboral y la motivacion.
También, Zarate (2021) en su estudio realizado en Cajamarca, identifico como resultados un
coeficiente de correlacion de Spearman de 0,901 con un valor de significancia de 0,000 y

ademas determina que para los factores extrinsecos se obtuvo que el 47,4% muestra un nivel
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regular y 26,3%. Finalmente, Teran (2022) en su estudio realizado en Huanuco encontrd un
valor de 0.589 del coeficiente de correlacion de Spearman, que evidencia una correlacion

positiva moderada entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

La motivacion se relaciona directamente con el desempefio laboral de los colaboradores
de la COOPAC Todos los Santos de Chota 2024, con un Rho de 0.724 y un p-valor de 0.000.
Indicando que a medida que aumente la motivacion también aumenta el desempefio laboral y

si una de ellas disminuye también lo hara la otra variable.

Los factores higiénicos se relacionan directamente con el desempefio de los
colaboradores de la COOPAC Todos los Santos de Chota 2024, con un Rho de 0.584 y p-valor
de 0.000. Indicando que a medida que aumenten los factores higiénicos, tales como lo son la
politica y administracion, relacion con el supervisor, la supervision, el salario, las condiciones

laborales y la relacion con los compafieros, también aumenta el desempefio laboral.

Los factores motivadores se relacionan directamente con el desempefio de los
colaboradores de la COOPAC Todos los Santos de Chota 2024, con un Rho de 0.697 y un p-
valor de 0.000. Indicando que a medida que aumenten los factores motivadores, tales como el
logro, trabajo en si, reconocimiento, crecimiento, responsabilidad y el progreso; también

aumenta el desempefio laboral.
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5.2. Recomendaciones

A los directivos de la COOPAC Todos los Santos de Chota, mejorar el nivel de
motivacion laboral de los colaboradores debido a que esta se relaciona directamente con el

desempefio de sus funciones.

Al area de recursos humanos, evaluar los factores de motivacion que se relacionan
directamente en el desempefio de los colaboradores, tales como: logros, reconocimiento,
trabajo en si, responsabilidad, progreso y crecimiento, de tal manera que se mejoren estos

factores que influyen significativamente en el desempefio laboral.

Al area de recursos humanos, gerencia y administracion, realizar una evaluacion
general de la organizacion, evaluando los factores higiénicos como: politica y administracion,
supervision, relacién con el supervisor, condiciones laborales, salario y relacion con los
comparieros; de tal manera que se mejoren estos factores que se relacionan directamente en el

desempefio laboral.
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Anexo 1. Matriz de consistencias

CAPITULO VII

ANEXQOS

Titulo: La motivacion y desempefio laboral de los colaboradores en la COOPAC Todos los Santos de Chota 2024

Formulacion Objetivos Hipdtesis Variables, dimensiones e indicadores
Problema general Objetivo general Hipétesis general Motivacién
¢(Coémo se relaciona la Determinar la relacion de la La motivacion se relaciona . . . ; Escala de Niveles o
motivacion y el desempefio motivacion y el desempefio directamente con el desempefio laboral Dimensiones Indicadores Items medicion rangos
laboral de los colaboradores en  laboral de los colaboradores de la  de los colaboradores de la COOPAC Logro
la COOPAC Todos los Santos COOPAC Todos los Santos de  Todos los Santos de Chota 2024. Reconocimiento
de Chota 2024? Chota 2024. Hipotesis Especificas Factores Trabajo en si Del 1
Problemas especificos Objetivos especificos Los factores higiénicos se relacionan motivadores Responsabilidad al 12
(Cuél es la relacion de los Determinar la relacién de los directamente con el desempefio de los Progreso
factores higiénicos 'y el factores higiénicos 'y el colaboradores de la COOPAC Todos Crecimiento
desempefio laboral de los desempefio laboral de los los Santos de Chota 2024. Politica y administracion Escala ordinal Nunca
colaboradores de la COOPAC colaboradores de la COOPAC  Los factores motivadores se relacionan Supervision (Escala de Likert) Algu_nas veces
Todos los Santos de Chota Todos los Santos de Chota 2024. directamente con el desempefio de los Relacion con el Siempre
2024? Determinar la relacién de los colaboradores de la COOPAC Todos Factores SUDETVisor Del 13
(Cuél es la relacién de los factores motivadores y el los Santos de Chota 2024. e Sup
factores motivadores y el desempefio laboral de los higiénicos Condlcmnes_laborales al 24
desempefio laboral de los colaboradores de la COOPAC Salario
colaboradores de la COOPAC  Todos los Santos de Chota 2024. Relacion con los
Todos los Santos de Chota companeros
20247 Desempefio Laboral
. . . - Escala de Niveles o
Dimensiones Indicadores Items L
medicion rangos
Producto
Desempefio en Calidad Del 1
la funcion Conocimiento del trabajo al 8 N
Cooperacion Escala ordinal A \L;nca
— - eces
Comprension de las (Escala de Likert) Siem
o L pre
Caracteristicas situaciones Del 8
individuales Creatividad al 14

Capacidad de realizacién

Cieza Diaz, Eliane del Rocio
Tapia Silva, Kely

89



“Motivacion laboral y desempefio de los colaboradores en la COOPAC Todos los Santos de Chota- 2022”

Titulo: Motivacién y desempefio laboral de los colaboradores en la COOPAC Todos los Santos de Chota 2024

Alcance, tipo y disefio de investigacion

Poblacién y Muestra

Técnica e instrumento Estadistico a utilizar

Alcance de investigacién

Para Hernandez y Mendoza (2018), indican que
los disefios transversales son los que se realizan
en un solo periodo de tiempo, su objetivo es
describir variables en un solo momento. Se va a
utilizar el corte transversal, descriptivo Yy
correlacional — causal porque tiene como
finalidad conocer el grado de relacion que exista
entre las dos variables.

Tipo de investigacion

Muntané (2010), menciona que la investigacion
basica, se enfoca principalmente en estudios
tedricos.

Enfoque de investigacion

Herndndez y Mendoza (2018), indica que el
enfoque cuantitativo es una técnica que se usa
para realizar un estudio objetivamente, que se
realiza mediante representaciones reales a través
de la visualizacion de datos.

Disefio de investigacion
El disefio de la investigacion es no
experimental de tipo descriptivo, correlacional.

Donde:

M: Muestra de estudio.

Ox: Medicion de la motivacion

Oy: Medicién del desempefio laboral

r: Coeficiente de relacion

Poblacion:

La poblacion de la presente investigacion esta
constituida por 35 colaboradores que estan
laborando en la COOPAC Todos los Santos de
Chota.

Muestra:

Estuvo constituida por la totalidad de 35
colaboradores; es decir 35 colaboradores que
evaluaran la variable motivacion y 9 jefes de
4rea que evaluardn la variable desempefio
laboral, que laboran en las diferentes areas
administrativas dentro de la COOPAC Todos
los Santos de Chota — 2024.

Para la variable 1: Motivacion

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario al colaborador
Se aplico un cuestionario de 24 items en la
escala de Likert.

Para la variable 2: Desempefio Laboral
Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario al jefe inmediato Se utilizd la prueba de
Se aplico un cuestionario de 14 items en la normalidad de Shapiro
escala de Likert. Wilk, para medir la
Validez relacion  entre  las
Ambos instrumentos se sometieron a juicio de variables mediante Rho
expertos, para lo cual se remitid cartas a tres de Spearman.

profesionales con grados de magister o doctor
para dar su opinion respectiva.

Confiabilidad

Ambos instrumentos se sometieron al analisis de
confiabilidad con el coeficiente del alfa de
Cronbach para tal efecto se utilizaré el software
estadistico.
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Anexo 2. Cuestionario de Motivacion
CUESTIONARIO N° 01

CUESTIONARIO

Instrucciones: El presente cuestionario presenta las preguntas que se formularan a los trabajadores
involucrados de la Cooperativa Todos los Santos de Chota, donde las respuestas registradas se

emplearan para poder llegar a los objetivos de la investigacion. La escala de calificacion comprende

1: Nunca, 2: Algunas veces, 3: Siempre

3 Escala de calificacion
N° CRITERIOS DE EVALUACION

1 2 3

VARIABLE: MOTIVACION

Factores motivadores

¢ Se siente satisfecho por cumplir con sus obligaciones en el

! tiempo establecido?
¢Siente que el trabajo que realiza le permite desarrollar al
? maximo sus capacidades?
¢Siente que su esfuerzo es reconocido si trabaja mas de las
3 horas reglamentarias?
¢ Cree que las opiniones o criticas constructivas sobre su
‘ trabajo le ayudan a mejorar?
¢ Usted recibe algln tipo de reconocimiento o compensacién
° por su desempefio laboral?
¢ Cree que los resultados de su trabajo afectan
° significativamente la vida o bienestar de los socios?
. ¢ Se siente a gusto con las actividades designadas de acuerdo a

Ssu puesto de trabajo?

8 | ¢Cree que su puesto de trabajo cuenta con tareas desafiantes?

¢Usted es responsable con las funciones asignadas por su

jefe?

10 | ¢Alcanza sus metas dentro del plazo establecido?

11 | ¢Laentidad le brinda oportunidades de ascenso?
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1 ¢La entidad le brinda capacitaciones para su crecimiento
profesional?
Factores de higiene

13 | ¢Su jefe inmediato le da correcciones de manera oportuna?

14 | ;Existe una supervision adecuada?

15 ¢Existe comunicacion fluida con todos sus compafieros de
trabajo?

16 ¢Las relaciones interpersonales son abiertas entre los
miembros de su equipo de trabajo?

17 ¢ Cree que la remuneracion asignada esta acorde al trabajo que
realiza?

18 | ¢Considera que el sueldo que recibe cubre sus necesidades?

19 | ¢Esta de acuerdo con las politicas de la entidad?

20 | ¢Laentidad lo trata con igualdad y justicia?

21 | ¢Se siente agusto con el proceso de administracion de su jefe?

- ¢Su jefe le brinda apoyo para solucionar los problemas que se
presenten?

’3 ¢Cuenta con los equipos necesarios para desempefiar sus
actividades adecuadamente?

" ¢Las condiciones del ambiente donde labora, influyen en la
forma que desempefia su trabajo?
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Anexo 3. Cuestionario de Desempefio
CUESTIONARIO N° 02

CUESTIONARIO

Instrucciones: El presente cuestionario presenta las preguntas que se formularan a los trabajadores
involucrados de la Cooperativa Todos los Santos de Chota, donde las respuestas registradas se emplearan
para poder llegar a los objetivos de la investigacion. La escala de calificacion comprende

1: Nunca, 2: A veces, 3: Siempre

| Escala de calificacion
N° CRITERIOS DE EVALUACION

1 2 3

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

Desempefio en la funcion

(El colaborador tiene la capacidad de realizar todo el trabajo

! asignado y siempre va mas alla de lo exigido?

¢El colaborador realiza sus tareas en funcion a sus conocimientos
? y capacidades?
3 Cuando se le asigna una funcién o trabajo, ¢el colaborador es

cuidadoso con la documentacion presentada?

4 | ¢Considera que el trabajo de sus colaboradores es el apropiado?

¢El colaborador sabe todo lo necesario y no cesa de aumentar sus

conocimientos frente a sus funciones?

¢El colaborador es capaz de informar cuando alguna situacion le

afecta directamente?

7 | ¢El colaborador tiene ese espiritu de ayudar a sus comparieros?

¢El colaborador respeta y valora el trabajo que realizan en

8 :
equipo?
Caracteristicas individuales

9 Cuando el colaborador percibe un problema, ¢es capaz de buscar
una solucion?

10 ¢El colaborador esta dispuesto a trabajar fuera del horario laboral
cuando es necesario?

1 ¢El colaborador contribuye con ideas creativas para el desarrollo

de nuevas metas y proyectos?

Cieza Diaz, Eliane del Rocio
Tapia Silva, Kely 93



;»’f i
@ “Motivacion y desempefio laboral de los colaboradores en la COOPAC Todos los Santos de Chota — 2024”

) ¢El colaborador tiene actitud y empefio al momento de realizar
. sus funciones?
3 ¢El colaborador posee las capacidades necesarias para
! desempefiar sus funciones de manera éptima?
(El colaborador reacciona de manera calmada ante situaciones
1 conflictivas?
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Anexo 4. Base de datos para el analisis del coeficiente del Alfa de Cronbach

Desempefio

D 02

P11

P12 | P13 | P14

D01
P04 | PO5

P08 | P09 | P10

P06 | P07

P03

P02

Motivacion Laboral

D02
P18 | P19

P23 | P24 | PO1

P22

P20 | P21

P16 | P17

P13 | P14 | P15

D01

P12

P11

P10

P9

P8

P7

P6

P5

P4

P3

P2

P1

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27
28
29
30
31

32

33

34
35
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Anexo 5. Carta de Aceptacion de la entidad

Coobac

Todos los Santos

de Chota

‘-.
&
&

.> =]

CARTA DE AUTORIZACION
Chota, 02 de diciembre de 2022.

Seforitas: Kely Tapia Silva
Eliane Del Rocio Cieza Diaz
Estudiantes de la Carrera Profesional de Contabilidad de la
Universidad Nacional Auténoma de Chota

ASUNTO : Autorizacion de realizacion de proyecto de tesis

De mi mayor consideracion:

Tengo el agrado de dirigir la presente para saludarlo y la vez

se les comunica la AUTORIZACION para realizacion del proyecto de

investigacion titulado Motivacién y Desempefio Laboral de los colaboradores en
la COOPAC “Todos Los santos de Chota 2022”

Sin otro particular, quedo de usted

Licera
GBRENTE GENERAL

|| coopac _tsch@hotmail.com

Crecemos
Wl 076 263583 Juntos!
‘™1 976178800
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Anexo 6. Validacion por juicio de experto 1

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE CHOTA
FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE CONTABILIDAD

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO A
JUICIO DE EXPERTO

L REFERENCIA

L1 Titulo : MOTWRCION ¥ DecemPedio LRl DE LS (HIARCIRDORES gns 1P
CoQefe TQOOS \0S SANTOS DE CHavh - Qh2Yy

1.2. Autor 3 ©C. Ci6zA Difc ELpne Dee X0 ) Bc. TRes) siva EEn

13. Experto slas A Rarboza Mavillo.

1.4. Especialidad : Qou‘u_b()R.

LS. Cargo actual ! DOCEMTE

1.6. Grado académico : MAGILLER -

I.7. [Institucién donde labora: \LNBCH .
1.8. Tipo de instrumento : QU ESTUOWVRUO

1.9. Lugary fecha : Ck\o\a, 09 3{& WU,
1L TABLA DE YALORACION POR EVIDENCIAS
| N VALORACION
Ne | EVIDENCIAS
\ 0 1 2 3 4 5
‘ 1 | Pertinencia de indicadores. D 4
{72 I Formulacién con lenguaje apropiado. X
3 | Adecuado para los sujetos en estudio. ol
4 | Facilita la prueba de hipotesis. 24
5 | Suficiente para medir la variable. .4
\ 6 |Facilita la i;lc;r;;uciiSn del instrumento. I )( ]
{ 7 | Acorde al avance de la ciencia y tecnologia. b4
| 8 |Expresadoen hcch(:s perceptibles. X
9 | Tiene secuencia logica. X
10 | Basado en aspectos eoricos. 274
TOTAL
Coeficiente de valoracion porcentual: C= ..L.{.“i../SO x100=92..%
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UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE CHOTA
FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y EMPRESARIALE
ESCUELA PROFESIONAL DE CONTABILIDAD

OBSERVACIONES Y/O RECOMENDACIONES

—
T CPC o A Bt e

MAT. 12 - 1268

Firma y sello del experto
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UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE CHOTA
FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE CONTABILIDAD

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO I A JUICIO DE EXPERTO

Titulo de la investigacion: Motivacion y desempeiio laboral de los colaboradores en la COOPAC “Todos los Santos de Chota”- 2024.

Autor (es): Cieza Diaz Eliane del Rocio

Tapia Silva Kely

Apellidos y nombres del experto validador: é U\ v@OMD.P%f{U ..............
DNE: oo A4B2BUED oo oovvverr e, Especialidads . GONTA e eeeeeeee s e s
Cargo actual: @Oumnrnam. Institucion: C?af@z...

Aiios de experiencia: fﬂ@mw. Tipo de instrumento: Test de evaluacién.

Marque con una (x) sobre los aspectos a valorar: Muy en desacuerdo (1) En desacuerdo (2) Aceptable (3) De acuerdo (4)

Muy de acuerdo (5)
Valoracién
Variable Dimensién ITEM Sugerencias u observaciones
1 4 2 3 4 5
(Se siente satisfecho por cumplir con sus [ 3
obligaciones en el tiempo establecido? ‘ L,VMJ
¢ Siente l._ﬂn n_[—_.wmm_...ﬂ\m__\_nl realiza le permite T ]
desarrollar al maximo sus capacidades? X
N Factores Mwm‘m_._n que su esfuerzo es reconocido si trabaja mas
Mettraciin Motivadores | de las horas reglamentarias? X
¢ Cree que las opiniones o criticas constructivas sobre
su trabajo le ayudan a mejorar? X
(Usted recibe algin ,_ﬂuc de reconocimiento o | | |,
compensacion por su desempefio laboral? X
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UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE CHOTA

FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE CONTABILIDAD

¢Cree que los resultados de su trabajo afectan
significativamente la vida o bienestar de los socios?

¢Se siente a gusto con las actividades designadas de
acuerdo a su puesto de trabajo?

¢Cree que su puesto de trabajo cuenta con tareas
desafiantes?

¢Usted es responsable con las funciones asignadas
por su jefe?

¢Alcanza sus metas dentro del plazo establecido?

<.

¢La entidad le brinda oportunidades de ascenso?

ila entidad le brinda capacitaciones para su
crecimiento profesional?

Factores de
higiene

&Su jefe inmediato le da correcciones de manera
oportuna?

p 4

¢Exisle una supervision adecuada?

¢Exisle  comunicacion fluida con todos sus
compaiieros de trabajo?

¢Las relaciones interpersonales son abiertas entre los
micmbros de su equipo de trabajo?

(Cree que la remuneracion asignada esta acorde al
trabajo que
realiza?

¢Considera que el sueldo que recibe cubre sus
necesidades?

Esta de acuerdo con las politicas de la entidad?

la enlidad lo trata con igualdad y justicia?

¢ Se siente agusto con el proceso de administracion

de su jefe?
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UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE CHOTA
FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE CONTABILIDAD
Aw:‘ ;.‘eﬁm:\_c.‘ “brinda apoyo para solucionar los T
problemas que se presenten? W
‘,.“m:o:_w con los mc:mvof necesarios para anmnsvn?‘q I
sus actividades adecuadamente? | k X

iLas condiciones del ambiente donde labora,
influyen en la forma que desempefia su trabajo?

Opinién de aplicabilidad: ~ Aplicable () Aplicable después de corregir ( )

 Buntioge Tanill

MAT. 12 - 1288

Firma y sello del experto validador

Chota, %t:.a_m

No aplicable ( )

8.

.. del Ncmﬂ\
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UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE CHOTA
FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE CONTABILIDAD

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO 11 A JUICIO DE EXPERTO

Titulo de la investigacion: Motivacion y desempefio laboral de los colaboradores en la COOPAC “Todos los Santos de Chota”- 2024.

Autor (es): Cieza Diaz Eliane del Rocio

Tapia Silva Kely \ ’ )
Apellidos y nombres del experto validador: v/\» 7@.%&/vm@0u,cv »N%\C\rrv
DNI: ..... 992 2.8489....cc0veveerrennn.  Especiafidad: Q CJﬁOOW...
Cargo actual: /UOh;ﬁw.ﬂAm.. Institucion: ;Gvkﬂ.i....

Aiios de experiencia: /«?Nmnv Tipo de instrumento: Cuestionario.

Marque con una (x) sobre los aspectos a valorar: Muy en desacuerdo (1) En desacuerdo (2) Aceptable (3) De acuerdo (4)

Muy de acuerdo (5)

Valoracion
Variable Dimension ITEM b e
|
i
|

(El colaborador tiene la capacidad de realizar todo el —qw.wm_mo asignado y |
siempre va mas alla de lo exigido? [ X

(El colaborador realiza sus tareas en funcion a sus conocimientos y X
capacidades?
Cuando se le asigna una funcion o trabajo, ;el colaborador es cuidadoso

Desempeiio | Desempefio en | con la documentacion presentada? X
Laboral la funcion

(Considera que el trabajo de sus colaboradores es el apropiado? X

(El colaborador sabe todo lo necesario y no cesa de aumentar sus
conocimientos frente a sus funciones? X
(El colaborador es capaz de informar cuando alguna situacion le afecta
directamente?

X

| Sugerencias u
1 2 3 4 5 observaciones
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UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE CHOTA
FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y EMPRESARIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE CONTABILIDAD

¢El colaborador tiene ese espiritu de ayudar a sus compafieros?

¢El colaborador respeta y valora el trabajo que realizan en equipo?

Cuando el colaborador percibe un problema, jes capaz de buscar una
solucion?

¢El colaborador esté dispuesto a trabajar fuera del horario laboral cuando |
es necesario?

Caracteristicas

¢El colaborador contribuye con ideas creativas para el desarrollo de
nuevas metas y proyectos?

Individuales

| ¢El colaborador tiene actitud y empefio al momento de realizar sus

funciones?

(El colaborador reacciona de manera calmada ante situaciones

¢(El colaborador posee las capacidades necesarias para desempedar sus
funciones de manera 6ptima?

conflictivas?

\\ LU

4 \% n§§ )

MAT. 12 - 1288 .

;4 »44‘

Firma y sello del experto validador

Opinién de aplicabilidad: ~ Aplicable ( x) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable (

\ Chota, Q asiill@is

)

2 del Ncnu\
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@ “Motivacion y desempefio laboral de los colaboradores en la COOPAC Todos los Santos de Chota — 2024”

Anexo 7. Validacion por juicio de experto 2

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE CHOTA
FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE CONTABILIDAD

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO A

JUICIO DE EXPERTO
| REFERENCIA
L1 Tilulo : MoTWiCion y Desc MEENO \pRoRAL DE (08 LOIRRORADORES €N IR
Coopnt.  TOROT (0o SANRE O Cﬁvﬂ" - 2O24Y
1.2. Autor ! Qe Citca D ELANE DEC KOO0, e TRPIA cavp ¥ely
- -— -

e s detemio Feevmmoee Gusteln

1.4. Especialidad $ 0(7,(]7# POR

I.5. Cargo actual : @G?CEU‘[E

1.6. Grado académico : MAES 7ro
I7. Institucién donde labora: AVACYH

18. Tipodeinstrumento : (CLESTIONALIO

1.9. Lugary fecha : 09, Sﬂ‘ VLY

I TARLA DE VALORACION POR EVIDENCIAS

[ - [ vALORACION |

[ No EVIDENCIAS

\ 0 1 2 3 4 5
1 ?;rlincncm de indicadores. 7 X
2 | Formulacién con lenguaje apropiado. 7 X o
3 7/\decund§ para los sujetos en estudio. ) )(
4 | Facilita la prueba de l{ilwl'»lcsis. X
5 | Suficiente para medir la variable. b’
6 | Facilita la interpretacion del instrumento. X
7 | Acorde al avance de la ciencia y tecnologia. | X
8 |Expresado en hechos pcrccptibics. X
9 | Tiene secuencia logica. b4

i‘ 10 | Basado en aspectos tedricos. X

\ TOTAL

Coeficiente de valoracién porcentual: C= ?f.‘i../SO X100= 9‘2‘%

Cieza Diaz, Eliane del Rocio
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UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE CHOTA
4& ) FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE CONTABILIDAD

OBSERVACIONES Y/O RECOMENDACIONES

Firma y sello del experto
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UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE CHOTA
FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE CONTABILIDAD

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO I A JUICIO DE EXPERTO

Titulo de la investigacion: Motivacion y desempenio laboral de los colaboradores en la COOPAC “Todos los Santos de Chota’- 2024.

Autor (es): Cieza Diaz Eliane del Rocio

Tapia Silva Kely w
Apellidos y nombres del experto validador: \@&Nﬂ\\-‘:m\v %N\\‘.(\N.Qhw.ﬂm\&b.

DNE . 2408 06 e Especialidad: QQ%&N...
Cargo actual: ?\x\uﬂ Institucion: N\\.\\mm\‘.

Aiios de experiencia: st ARG i Tipo de instrumento: Test de evaluacion.

Marque con una (x) sobre los aspectos a valorar: Muy en desacuerdo (I) En desacuerdo (2) Aceptable (3) De acuerdo (4)

Muy de acuerdo (5)

Valoracién
ITEM Sugerencias u observaciones
1 | 2 3 4 5

Variable Dimension

[ [
[

elwr siente satisfecho —.vsﬁ ) mmiv:_. con  sus

obligaciones en el tiempo establecido?

;Siente que el trabajo que realiza le permite

desarrollar al maximo sus capacidades? X
Factores | (Siente que su esfuerzo es reconocido si trabaja mas

Motivadores | de las horas reglamentarias?

( Cree que las opiniones o criticas constructivas sobre | 7

su trabajo le ayudan a mejorar? | x

;Usted recibe algin tipo de reconocimiento o [

compensacion por su desempeiio laboral? x

X

Motivacién
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UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE CHOTA
FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y EMPRESARIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE CONTABILIDAD

Cree que los resultados de su trabajo afectan
significativamente la vida o bienestar de los socios?

X

¢&Se siente a gusto con las actividades designadas de
acuerdo a su puesto de trabajo?

X

¢Cree que su puesto de trabajo cuenta con tareas
desafiantes?

¢ Usted es responsable con las funciones asignadas
por su jefe?

¢Alcanza sus metas dentro del plazo establecido?

> X X

¢;La entidad le brinda oportunidades de ascenso?

(la entidad le brinda capacitaciones para su
crecimiento profesional?

25

Factores de
higiene

¢Su jefe inmediato le da correcciones de manera
oportuna?

¢ Existe una supervision adecuada?

(Existe comunicacion fluida con todos sus
compaiieros de trabajo?

¢ Las relaciones interpersonales son abiertas entre los
miembros de su equipo de trabajo?

ol il .

;Cree que la remuneracion asignada esta acorde al
trabajo que
realiza?

(Considera que el sueldo que recibe cubre sus
necesidades?

<

¢ Esta de acuerdo con las politicas de la entidad?

¢ La entidad lo trata con igualdad y justicia?

(,Se siente agusto con el proceso de administracion
de su jefe?

N 52
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FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y EMPRESARIALES
. ESCUELA PROFESIONAL DE CONTABILIDAD S
[ ;Su jefe le brinda apoyo para solucionar los . A [

| problemas que se presenten? X

m\‘\hu UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE CHOTA
5

_ ¢Cuenta con los equipos necesarios para anmni_umam_.

_ sus actividades adecuadamente? X

‘ ilas condiciones del ambiente donde labora, |
influyen en la forma que desempefia su trabajo? VA

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable ()) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ()

Q_o:u..:g. nde. g, .. del NcN-\

Firma y sello del experto validador
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Jar UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE CHOTA

FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE CONTABILIDAD

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO 11 A JUICIO DE EXPERTO

Titulo de la investigacion: Motivacion y desempeiio laboral de los colaboradores en la COOPAC “Todos los Santos de Chota’- 2024,

Autor (es): Cieza Diaz Eliane del Rocio

Tapia Silva Kely

rremio Totupnncz fopilns

Apellidos y nombres del experto validador: ...Z. ; B R N R A T T L D O
DNE: .o ZEYEE v vcnenrenernnnns Esffecialidads SOORBOE........oooeeeeoeeereesseeersessvessesssmssssssss s
Cargo actual: h@h\\\\t\\ Institucion: Q\Q
Aiios de experiencia: “MMNU. Tipo de instrumento: Cuestionario.

Marque con una (x) sobre los aspectos a valorar: Muy en desacuerdo (I) En desacuerdo (2) Aceptable (3) De acuerdo (4)

Muy de acuerdo (5)

Valoracién Sugerencias u

1 2 3 4 5 observaciones

Variable Dimension ITEM

Desempeiio [ Desempefio en | con la documentacion presentada?

¢El colaborador tiene la capacidad de realizar todo el trabajo asignado y
siempre vamas alla de lo exigido? X

(El colaborador realiza sus tareas en funcion a sus conocimientos y
capacidades? Vﬁ
Cuando se le asigna una funcién o trabajo, ;el colaborador es cuidadoso X

Laboral la funcio : : P
S S (Considera que el trabajo de sus colaboradores es el apropiado? X

(El colaborador sabe todo lo necesario y no cesa de aumentar sus

conocimientos frente a sus funciones? X
El colaborador es capaz de informar cuando alguna situacién le afecta K
directamente?
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UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE CHOTA
FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE CONTABILIDAD

¢El colaborador tiene ese espiritu de ayudar a sus compaiieros? X

¢El colaborador respeta y valora el trabajo que realizan en equipo? X

Cuando ¢l colaborador percibe un problema, ;es capaz de buscar una X
solucion?
¢El colaborador estd dispuesto a trabajar fuera del horario laboral cuando Vﬁ

es necesario?

¢El colaborador contribuye con ideas creativas para el desarrollo de
Caracteristicas | Nuevas metas y proyectos?

>

Individuales | /El colaborador tiene actitud y empefio al momento de realizar sus X
funciones?
¢El colaborador posee las capacidades necesarias para desempeiiar sus
funciones de manera 6ptima? N (S X
(El coladorador reacciona de manera calmada ante situaciones| |
conflictivas? X
Opinién de aplicabilidad:  Aplicable ()) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ()

Chota, %wnnnmuwﬁ del 2028/

Firma y sello del experto validador
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“Motivacion y desempefio laboral de los colaboradores en la COOPAC Todos los Santos de Chota — 2024”

Anexo 8. Validacion por juicio de experto 3

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE CHOTA
FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE CONTABILIDAD

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO A
JUICIO DE EXPERTO

g CIA i
. HEREREN "“.L‘Ua 7 _Di‘&"‘m:) L’Zu&x\ D lq CQ(D%“.'K\“LCA{
L1 Titulo ;"‘*’g._j‘:'(m,,\_.x Zrm (s Sivws D< 11w 234
2 o 7N .
2. Autor P, Bhsns Gean Dinz R [y 780> A
1.3. Experto s LM\g \(‘:Qs‘sc henso Mewio
1.4. Especialidad ¢ BADWA NSO
I.5. Cargo actual : DOFHTE
1.6. Grado académico : DOcToR

7. Institucién donde labora: (amys23im»n LD o\ DSTOMEAN me TGS
L8. Tipodeinstrumento : (ueXeichais

1.9. Lugary fecha P LHOT, OR SET. Pozk .
18 TABLA DE VALORACTION POR EVIDENCIAS

VALORACION
0 1 2 3 4 5

Ne | EVIDENCIAS

Formulacion con lenguaje apropiado. p Y

Adecuado para los sujetos en estudio. X

Suficiente para medir la variable.

2 |
3
4 | Facilita la prueba de hipotesis.
5
6
7
8

%
Facilita la interpretacion del instrumento. ¥
Acorde al avance de la ciencia y tecnologia. X
Expresado en hechos perceptibles. X
9 | Tiene secuencia l6gica. 7 x
10 | Basado en aspectos tedricos. 0 T X

TOTAL
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UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE CHOTA
FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE CONTABILIDAD

OBSERVACIONES Y/O RECOMENDACIONES

Lic. M. P
Firma y Aello del experto
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UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE CHOTA
FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE CONTABILIDAD

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO I A JUICIO DE EXPERTO

Titulo de la investigacion: Motivacion y desempeifio laboral de los colaboradores en la COOPAC “Todos los Santos de Chota™- 2024.

Autor (es): Cieza Diaz Eliane del Rocio

Tapia Silva Kely
>_X=Eouw nombres del experto validador: =X —rrrw Vﬁnﬂmﬂvv 7.&7:110 r RUND:

T Especialidad: PVLSKJ»SSCD.L..
Cargo actual: 220CEATE, RIS~ 01 - L S D —————

Aiios de experiencia: MUNm,W. Tipo de instrumento: Test de evaluacion.

Marque con una (x) sobre los aspectos a valorar: Muy en desacuerdo (I) En desacuerdo (2) Aceptable (3) De acuerdo (4)

Muy de acuerdo (35)

Valoracién
Variable Dimensién ITEM Sugerencias u observaciones

1 2 3 -+ 5

(Se siente satisfecho por cumplir con sus
_obligaciones en el tiempo establecido?
(Siente que el trabajo que realiza le permite
desarrollar al méaximo sus capacidades?

Factores av_az_o que su esfuerzo es reconocido si trabaja mas [
Motivadores | de las horas reglamentarias? f
(Cree que las opiniones o criticas constructivas sobre
su trabajo le ayudan a mejorar?

Motivacion

(Usted recibe m_mza tipo de reconocimiento © |
compensacién por su desempefio laboral?
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UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE CHOTA
FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE CONTABILIDAD
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(Cree que los resultados de su :.uvmmav afectan
significativamente la vida o bienestar de los socios?

Se siente a gusto con las actividades designadas de
acuerdo a su puesto de trabajo?

(Cree que su puesto de trabajo cuenta con tareas
desafiantes?

(Usted es responsable con las funciones asignadas
por su jefe?

(Alcanza sus metas dentro del plazo establecido?

(L entidad le brinda oportunidades de ascenso?

(la entidad le brinda capacitaciones para su
crecimiento profesional?

Factores de
higiene

(Su jefe inmediato le da correcciones de manera
oportuna?

(Existe una supervision adecuada?

(Existe  comunicacion fluida con todos sus
compafieros de trabajo?

¢;Las relaciones interpersonales son abiertas entre los
miembros de su equipo de trabajo?

(Cree que la remuneracion asignada esta acorde al
trabajo que
realiza?

¢Considera que el sueldo que recibe cubre sus
necesidades?

¢ Esta de acuerdo con las politicas de la entidad?

(L entidad lo trata con igualdad y justicia?

¢ Se siente agusto con ¢l proceso de administracion

de su jefe?

XX
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| ;Su jefe le brinda apoyo para solucionar los
| problemas que sc presenten?

f

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE CHOTA
FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE CONTABILIDAD

7 ¢Cuenta con los equipos necesarios para desempefiar

| sus actividades adecuadamente?

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable A\&

| (Las condiciones del ambiente donde labora,
| influyen en la forma que desempefia su trabajo?

Aplicable después de corregir ( )

/
/

Luis Alfredo Abanto Merino
Lic. ABm. Or. Adm. CLAD 20395

Firma u.\ma__c del experto validador

No aplicable ( )

Chota, ..0%....de..ET... del NS*.
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Tapia Silva, Kely
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\Iw UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE CHOTA
' FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE CONTABILIDAD

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO 11 A JUICIO DE EXPERTO

Titulo de la investigacion: Motivacion y desempefio laboral de los colaboradores en la COOPAC “Todos los Santos de Chota™- 2024.

Autor (es): Cieza Diaz Eliane del Rocio

Tapia Silva Kely

Apellidos y nombres del experto <u=~_un_=."...,w
DNI: ... 2GS0 235, Especialidad: e N AN STUDRIRE o eeessesassossssassassssessssssssesasen
Cargo actual: SCCINT & ... ... Institucién: ...

Aiios de auva_.ma._amﬁ'.w._.w.mv.“ cwwssenssness  Tipo de instrumento: Cuestionario.

Marque con una (x) sobre los aspectos a valorar: Muy en desacuerdo (1) En desacuerdo (2) Aceptable (3) De acuerdo (4)

Muy de acuerdo (5)

Variable Dimensién ITEM

; Valoracién Sugerencias u

5 observaciones

1 2 3

Desempeiio | Desempeiio en | con la documentacion presentada? x
Laboral la funcion

siempre va mas alla de lo exigido?

(El colaborador realiza sus tareas en funcion a sus conocimientos y [

capacidades?
Cuando se le asigna una funcién o trabajo, ;el colaborador es cuidadoso

4
¢El colaberador tiene la capacidad de realizar todo el trabajo asignado y X

(Considera que el trabajo de sus colaboradores es el apropiado? X

(El colaborador sabe todo lo necesario y no cesa de aumentar sus
conocimientos frente a sus funciones? | X
(El colaberador es capaz de informar cuando alguna situacion le afecta

directamente? VA
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¢Fl colaborador tiene ese espiritu de ayudar a sus compaiieros?

| ¢El colaborador respeta y valora el trabajo que realizan en equipo?

| Cuando ¢l colaborador percibe un problema, ;es capaz de buscar una
solucion?

>3

¢El colaborador esta dispuesto a trabajar fuera del horario laboral cuando
es necesario?

¢El colaborador contribuye con ideas creativas para el desarrollo de

X

Caracteristicas | nuevas metas y proyectos?
Individuales | ;El colaborador tiene actitud y empefio al momento de realizar sus
funciones? \4
¢(El colaborador posee las capacidades necesarias para desempefiar sus X
funciones de manera Gptima?
(El colaborador reacciona de manera calmada ante situaciones X
conflictivas?
Opinién de aplicabilidad:  Aplicable w\@ Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )

/

a&o-w\mcntnnl ln@%il'nla
o Alfredp 4 to Mering

Adm. 0f Agm, CLAD 20395

Firma y sello del experto validador

Theteniand Srresraernes

Chota, (05 de. SET

del 2024
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Anexo 9. Rangos de coeficiente de correlacion de Spearman

Figura 44

Interpretacion del coeficiente de correlacion de Spearman

Valor de Significado
rho
-1 Correlaciéon negativa grande y perfecta
-0.9 a -0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7 a -0.89 Correlacion negativa alta
-0.4 a -0.69 Correlaciéon negativa moderada
-0.2 a-039 Correlacion negativa baja
-0.01 a -0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacién nula
0.01 a 0.19 Correlaciéon positiva muy baja
0.2a039 Correlacion positiva baja
0.4 a 0.69 Correlacién positiva moderada
0.7 a 0.89 Correlacion positiva alta
0.9 a0.99 Correlacion positiva muy alta
| Correlacion positiva grande y perfecta

Nota. La figura 44 muestra los rangos del coeficiente de correlacion de Spearman,

informacidn que ha sido extraida de Campos & Martinez (2020).
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Anexo 10. V de Aiken
Figura 45

Coeficiente de V de Aiken

MOTIVACION LABORAL

DESEMPENO
N ) CARACTERISTICAS
1
\\)t Q“S\b“ FACTORES MOTIVADORES FACTORES DE HIGIENE DESEMPENO EN LA FUNCION INDIVIDUALES
oW 01|02]|03|04|05|06|07|08|09|10]11|12|13|14|15|16]|17|18|19|20]|21|22|23|24]|0L|02|03|04]|05]|06|07]|08|09]10]11]12]13]|14
Juez 01 5| 5|afla|s5]|5|ala|ls|s5|{s5|a|la|als|s5]|]a|{s5|a|s5|s5][s5|a|]s5]a|ls|a|]s]|ala|ls|s|s5|a]a|s]|a]s
Juez 02 4| 4a|s|s|s5|alals|s5|s5{a|la|s5|{s5|5|5]|a|ala|ls|{s|[s5|a|]s5]a|ls|a|]s5]|a|ls5]|a|s|5s5|a]a|lals]s
Juez 03 5| 4lafs|a|s5|als5|a|la|s|5|a|als|5]|a|lala|ls|s|a|ls5]|5]ala|ls]|s5|s5|a|la|s|s5|5]a]als5]5
PROMEDIO 4714343l a7l a7 474047474747 43]43]43]50][5.0][40]43]40]50]50][47]43]50[40[47]43][5.0[43]43]43]50[50][43][40[43]47]5.0
VDET}EEAN POR 1 09l 08|08|09|09]09]08]09|00|09|09|08|08|08|10|10|08|08]08]10]|10|09|08|10]08|09]|08|10[08|08]08|1.0]10|08|08|08]09]1.0
V DE AIKEN POR
SV 0.88 0.90 0.88 0.89
V DE AIKEN
GLOBAL 0.89

La Figura 45 evidencia un V de Aiken de 0.89, lo que indica que, segun el juicio de los expertos, los instrumentos son aplicables. Ademas, refleja

una alta concordancia entre los jueces. Esto sugiere que los instrumentos seran tiles en la evaluacién de la motivacion laboral y el desempefio.
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Anexo 11. Alfa de Cronbach

Tabla 7

Fiabilidad del instrumento de Motivacion y Desempefio Laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

,880 38

La Tabla 7, muestra que el instrumento de Motivacion y Desempefio Laboral tiene un coeficiente Alfa

de Cronbach de 0.880, lo que indica una alta consistencia interna.
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