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RESUMEN

La motivacion en el ambito de trabajo por su propia naturaleza tiene que ver con el
desempefio laboral. De ahi que se plantea como objetivo, analizar la motivacion a fin
de conocer la relacion con el desempefio laboral en el Terrapuerto Municipal
Libertadores de América, Ayacucho 2019. La que es tratada teniendo como
instrumento un cuestionario tipo Likert con cinco alternativas y 32 afirmaciones,
aplicadas a 47 trabajadores, para un nivel de investigacion descriptiva y
correlacional, y disefio de investigacion por objetivos. La variable motivacion
laboral, tiene como dimensiones, el salario, las capacitaciones, el ambiente laboral y
las relaciones interpersonales; por su parte la variable desempefio laboral, la
productividad, los servicios y actitudes. Siendo abordado a través de la estadistica
descriptiva y estadistica inferencial, logrando el resultado, que la motivacion se
relaciona directamente con el desempefio laboral en el Terrapuerto Municipal
Libertadores de América, de acuerdo al coeficiente de correlacion de Tau b de Kendal
que es igual a 0.868, que indica un nivel de asociacion positiva alta entre dichas

variables. Es decir, a mayor motivacion mejora el desempefio laboral.

Palabras clave: Motivacidn laboral, desempefio laboral y Terrapuerto.
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ABSTRAC

The motivation in the scope of work by its own nature has to do with work
performance. Hence, the objective is to analyze the motivation in order to know the
relationship with work performance in the Libertadores Municipal Terrapuerto de
América, Ayacucho 2019. Which is treated with an Likert-type questionnaire with
five alternatives and 32 statements, applied to 47 workers, for a descriptive and
correlational research level, and research design by objectives. The variable labor
motivation, has dimensions, salary, training, work environment and interpersonal
relationships; on the other hand the variable labor performance, productivity, services
and attitudes. Being approached through descriptive statistics and inferential
statistics, achieving the result, that the motivation is directly related to work
performance in the Municipal Terrapuerto Liberators of America, according to the
correlation coefficient of Kendal's Tau b that is equal to 0.868, which indicates a high
level of positive association between these variables. That is, greater motivation

improves work performance.

Keywords: Work motivation, work performance and Terrapuerto.
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INTRODUCCION

1. Enunciado del problema
Al referirse a terminales terrestres, no debemos dejar de mencionar al Gran
Terminal Nacional de Transporte de Panamd, “que retnen a todas las lineas de
autobuses que recorren el territorio y que inicié operaciones en 1998, y por donde
mas de 55 millones de pasajeros pasaron en 2014 dirigiéndose a distintos destinos

en Centroamérica” (Boon Edam América Latina, 2015, Parr.2).

En América Latina, existe un acelerado proceso de urbanizacion, la que viene
acompafado por un crecimiento natural de la poblacion que exige un ordenamiento
del transporte publico en las ciudades, teniendo como resultado los terminales
terrestres, que define la movilidad urbana y rural a través del transporte masivo. Al

cual, no es ajena las ciudades del interior del Perd.

Es asi que se tiene en el Pery, el Gran Terminal Terrestre Plaza Norte — Lima, el
Terminal Terrestre de Arequipa, Terminal Terrestre de Moquegua, Terrapuerto
Municipal Libertadores de América - Ayacucho, Terminal Terrestre de Huancayo,
Terminal Terrestre de Puno, Terminal Terrestre Manuel A. Odria de Tacna,
Terminal Terrestre de Cerro de Pasco, Terminal Terrestre de Ica, Terminal Terrestre
de Piura, Terminal Terrestre de Tarapoto, Terminal Terrestre de Huacho, Terminal
Terrestre de Tumbes, Terminal Terrestre Atocongo — Lima, Terminal Terrestre
Yerbateros — Lima, Terminal Terrestre Cusco, Terminal Terrestre Chiclayo,
Terminal Terrestre Chimbote, Terminal Terrestre Cajamarca, Terminal Terrestre de
Sullana, Terminal Terrestre de Juliaca. Entre las caracteristicas comunes de dichos

terminales se tiene, relne a empresas de transporte de pasajeros, con salidas a



diversos destinos de la region y fuera de ella, que son atendidos el servicio de

transporte por personal exclusivo.

En el Departamento de Ayacucho, donde la poblacion crecio a una tasa de 0.1% en
el periodo 2007 — 2017 (INEI, 2018, p.33), en los ultimo afios se observa la
dinamicidad de la economia al interior de la provincia de Huamanga, donde se
encuentra ubicada el Terrapuerto Municipal Libertadores de América, trayendo
consigo una mayor consolidacion de la ciudad y el aumento de la dinamica urbana;
situacion que se ve reflejada en el sistema de transporte urbano, interregional e

interprovincial.

De acuerdo con BuscoBus (2019), el Terminal Terrestre Ayacucho, por sus propias
caracteristicas de ser asequible al publico dispone de diversos servicios, como
servicios higiénicos, estacion o sala de espera de embarque comoda para
aproximadamente 400 personas, 32 ventanillas de boleterias, ventanillas de
informacidn turistica, 62 tiendas comerciales de productos variados, alojamientos,
centros de atencion de comidas (restaurantes y cafeterias), guarda equipajes, pago
de derechos de embarque, parqueo vehicular y taxi, cajeros automaticos y

seguridad..

En la experiencia de ICADE (2009), se tiene en Ayacucho 15 empresas
interregionales ubicadas y distribuidas en el interior de la ciudad; mientras tanto, de
acuerdo a la exposicion de motivos del proyecto de Ley de creacion de la “Empresa
Municipal Administradora del Terminal Terrestre de Ayacucho S.A.C” (2017), el

Terrapuerto Municipal Libertadores de Ameérica, centraliza a 32 empresas que
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hacen servicios interregionales, con destinos hacia Lima, Ica, Andahuaylas,
Huancayo, Pampas, Acobamba, Cusco y el Valle de Rio Apurimac Ene y Mantaro,
entre otros lugares; que movilizan 13,712 pasajeros con 456 vehiculos a la semana.
Por lo que se deduce, que siendo la capacidad de los vehiculos entre 50 y 60

pasajeros, no todos transitan con pasajeros al 100% de su capacidad.

El movimiento de vehiculos y pasajeros interregionales de llegada, constituyen los
alimentadores de pasajeros a las empresas que prestan servicios interprovinciales,
que prestan servicios con destino a Huanta, San Miguel, Cangallo, Victor Fajardo,
Huancasancos, Vilcashuaman, Sucre, entre otros lugares del interior, con vehiculos

de menor tamafio en comparacion a las interregionales.

Entonces, los 13,712 pasajeros que acceden por semana al Terrapuerto Municipal
Libertadores de América, son las que reciben los servicios del personal que laboran
en dicho centro de servicio masivo. Donde las empresas estan en busca de las
mejores alternativas a fin de ser competitivas, siendo una de ellas a través del
comportamiento organizacional, que se traduce en la motivacion y desempefio

laboral.

De ahi que se tiene en cuenta lo que enfatiza el Plan Estratégico del Terrapuerto
Municipal Libertadores de América 2015 — 2018 (2015), que sefiala como
debilidades, entre otras: personal poco comprometido con la empresa, desmotivado,
sin capacitacion, inadecuada prestacion de servicios de operaciones, carencia de
equipos y software actualizado, alta informalidad en sus procedimientos

administrativos, infraestructura no utilizada — segundo piso, administracion sin
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enfoque de resultados, documentos de gestion inadecuados. Ademas, se observa en
el personal que labora, la disconformidad con las remuneraciones, restricciones
para llevar a cabo las iniciativas, incomodidad con el horario de trabajo, recursos
insuficientes para llevar a cabo el trabajo, trabajo desorganizado, poca ayuda entre
comparieros de trabajo, entre el personal una comunicacion poco fluida, escasa
informacién de como llevar a cabo el trabajo, escasa consulta de como mejorar el
trabajo, los servicios que se ofrece no son de calidad, se observa cierta injusticia
en el trato a los subordinados. La que da origen, al por qué de la iniciativa de

estudiar la motivacion y desempefio laboral.

Sin embargo, el mismo Plan Estratégico, en otro orden de ideas, sefiala como
principios del accionar la eficiencia, compromiso y seguridad; valores que sobre los
cuales muy pocas veces se observa: la responsabilidad de los trabajadores, que
demuestren compromiso con las metas por lograr y de su responsabilidad de trabajo,
que sea proactivo en bien de la organizacion e internalice los objetivos a alcanzar,
expresa sus inquietudes de forma constructiva y las comunique a quién corresponda
inculcando los valores institucionales, se interese por cultivar las buenas relaciones
con el exterior a fin de contribuir al proceso de desarrollo de la organizacion a través
del logro de los objetivos institucionales. Las que muestran, caracteristicas sobre la
motivacion de los trabajadores y del desempefio laboral, no acorde a las exigencias

de los clientes internos y externos.

Es por ello, como sefiala el proyecto de Ley de creacion de la “Empresa Municipal
Administradora del Terminal Terrestre de Ayacucho S.A.C” (2017), el 43% de los

pasajeros del terminal terrestre de Ayacucho percibe el servicio actual como
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regular, mientras que el 31% como bueno, el 17% como malo y el 5% como muy
malo; ademas el 4% lo califica como muy bueno. Servicio, que de acuerdo a la
Ordenanza Municipal N°10-2015-MPH/A, que aprueba el estatuto del Terrapuerto
Municipal Libertadores de América, articulo 6°, se encuentra estructurado de la
siguiente manera:

Organo de direccion

- Gerencia del terrapuerto

Organo consultivo

- Comité de coordinacion

Organo de control

- Oficina de control institucional

Organo de asesoramiento

- Oficina de planificacion y presupuesto

- Oficina de asesoria legal

Organo de apoyo

- Oficina de administracion

- Unidad de tesoreria y recaudaciones

- Unidad de personal y contabilidad

- Unidad de abastecimiento y almacén

Organo de linea

- Departamento de operaciones

- Unidad de servicios operacionales

- Unidad del centro comercial y servicios complementarios y auxiliares

13



Servicio que es dado, por un gerente general, un asistente del gerente general, un
asesor juridico, un director de planificacion y presupuesto, un contador, un director
de recursos humanos, un director de operaciones, un informatico, un director de
tesoreria, un administrador de frecuencias, dos controladores de boleteria, dos
administradores de parqueo de taxis, dos administradores de servicios de seguridad,
doce servidores de seguridad, seis de limpieza de ambientes, tres de servicios a
buses, dos de mantenimiento menor, dos auxiliares administrativos, dos

enfermeras, dos técnicos en enfermeria y dos de informacion turistica.

2. Formulacién del problema
2.1 Problema general
¢En qué medida la motivacion se relaciona con el desempefio laboral en el

Terrapuerto Municipal Libertadores de América, Ayacucho 2019?

2.2. Problemas especificos
a) ¢En qué medida los salarios se relacionan con la productividad?

b) ¢ Como las capacitaciones se relacionan con los servicios?
c) ¢En qué medida el ambiente laboral se relaciona con la productividad?
d) ¢En qué medida las relaciones interpersonales se relacionan con la actitud de

los trabajadores?

3. Objetivos de la investigacion

3.1. Objetivo General

Analizar la motivacion a fin de conocer la relacion con el desempefio laboral en

el Terrapuerto Municipal Libertadores de América, Ayacucho 2019.

14



3.2.  Objetivos especificos

a) Conocer en qué medida los salarios se relacionan con la productividad.

b) Determinar como las capacitaciones se relacionan con los servicios.

c) Conocer en qué medida el ambiente laboral se relaciona con la
productividad.

d) Conocer en qué medida las relaciones interpersonales se relaciona con la

actitud de los trabajadores.

4. Hipotesis de la investigacion
4.1. Hipotesis general

La motivacion se relaciona directamente con el desempefio laboral en el

Terrapuerto Municipal Libertadores de América, Ayacucho 2019.

4.2. Hipdtesis especificas
a) Los salarios se relacionan directamente con la productividad.
b) Las capacitaciones se relacionan directamente con los servicios.
c) El ambiente laboral se relaciona directamente con la productividad.
d) Las relaciones interpersonales se relacionan directamente con la actitud de los

trabajadores.

5. Justificacion

5.1. Justificacion teorica.

15



Como dice Gonzalez, del Rio y Dominguez (2015), que las economias
occidentales se caracterizan por tener un crecimiento sostenido de los servicios.
“Sin embargo, en contraste con la agricultura y con las actividades industriales,
los servicios han recibido escasa atencion investigadora y constituyen, hoy por
hoy, un sector poco conocido”. Entonces, la economia del sector terciario, esta
por estudiarse. Razdn, que también es caracteristica de las economias

sudamericanas, como el Peru.

Entonces, el Terrapuerto Municipal Libertadores de América, se constituye en
escenario apropiado para estudiar la motivacién y desempefio laboral, toda vez
que:

a) Propicia el debate tedrico, de los diferentes enfoques.

b) Sistematiza la informacion de referencia a fin de cumplir con los objetivos.
c) Propicia recurrir a las experiencias de investigacion a fin de propiciar la

discusion tedrica.

5.2. Justificacion practica.

En la vida empresarial, la contribucion en el que hacer empresarial, a fin de ir

mejorando el dia a dia, comprende:

a) Establecer los instrumentos para las variables en estudio, de acuerdo a la
realidad problematica.

b) Establecer las estrategias para el acopio de datos relevantes.

¢) Sistematizar los datos que respondan a los objetivos establecidos.

d) Hacer conocer el avance en el estudio de las variables motivacion y

desempefio laboral.
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5.3.

5.4.

e) Contribuir en el mejoramiento del comportamiento organizacional.

f) Hacer que los resultados logrados, sirvan a otras investigaciones similares.

Justificacion profesional.

El ser parte de la formacion empresarial, asi como de la gestion del Terrapuerto

Municipal Libertadores de América, con motivo de hacer la presente

investigacion, hace que:

a) Desarrolle los conocimientos aprendidos en las aulas universitarias respecto
a gestion de personas.

b) Internalice de forma directa sobre el comportamiento de personas,
relacionada a la motivacion y desempefio laboral.

c) Establezca ideas relevantes a partir de la experiencia adquirida al interior
del Terrapuerto Municipal Libertadores de América, la que debe ser valida
para otras investigaciones.

d) Construir parte de la vida del profesional.

Justificacion social.

Asi como los padres guardan expectativas sobre el futuro profesional de los

hijos, la sociedad espera la contribucion de los diferentes profesionales a través

de la construccion de conocimientos validos o que explican la realidad.

a) Que los directivos y trabajadores en general conozcan sobre su realidad
sistematizada con respecto a la motivacion y desempefio laboral, a fin de
mejorar la atencion al publico.

b) El cliente externo perciba que en el Terrapuerto Municipal Libertadores de

Ameérica, los trabajadores tienen espiritu de superacion.
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c) Los resultados de la investigacion sirvan para mejorar la atencion en el
Terrapuerto Municipal Libertadores de América.

d) Orienta a la consolidacion de objetivos en forma conjunta y no de forma
individualizada, mejorando asi el desempefio laboral en pro de la

transformacion de las percepciones negativas en positivas.
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CAPITULOI

REVISION DE LITERATURA
1.1. Marco historico
El Terrapuerto Municipal Libertadores de América, es creado por Ordenanza Municipal
N°002-2014-MPH/A, como Organismo Publico Descentralizado, en el marco, que los
gobiernos locales gozan de autonomia econdémica, politica y administrativa en los

asuntos de su competencia.

Segun Garcia (2012), en la tesis: “La motivacion laboral: estudio descriptivo de algunas
variables”, llevada a cabo en la Universidad de Valladolid — Espafia, al tratar sobre los
antecedentes, manifiesta que a mediados del siglo XX surgieron las primeras teorias que
empezaron a tratar la motivacion y, a partir de este momento, se empez0 a relacionar el
rendimiento laboral del trabajador y su satisfaccion personal con su motivacion a la hora
de desarrollar su trabajo. Los primeros estudios concluirian que un trabajador que se
sentia motivado en su trabajo, era mas eficaz y méas responsable, y ademas, podria

generar un buen clima laboral.

A partir de estas conclusiones, las empresas tomaron la decision de analizar qué buscan
los trabajadores cuando desarrollan su trabajo, cual es su escala de necesidades, qué
desean satisfacer con su trabajo, cuales son sus intereses, con qué trabajos se sienten mas
identificados, que tareas les reportan mas, entre otras. El objetivo final de estos analisis
era conseguir que los trabajadores se sintieran realizados como personas y como

trabajadores mediante el desempefio de su trabajo dentro de la empresa.
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La misma autora al desarrollar la mencionada investigacion, plantea el objetivo de
confirmar algunos de los elementos motivadores en el ambito laboral, a través de
técnicas cuantitativas y cualitativas; concluye manifestando, que uno de los motivos por
el cual los trabajadores abandonan su trabajo (45%), es el aspecto remunerativo; en
tanto, otro motivo de abandono (55%) se ubica por el lado del clima laboral, que hace
que el trabajador muestre su disconformidad en el trabajo. Esta situacion es posible
mejorar, para lo cual la expectativa del trabajador esta por el lado remunerativo para un
60%, las relaciones interpersonales para el 30%, y para el 10% por el lado de la
disposicién de recursos. En ella la motivacién cumple el papel para el trabajar mejor;
entonces, sino no estd motivada la mejor remuneracion o retribucion econémica no
contribuiria a la mejora de la organizacion, esto es al no cumplimiento de sus objetivos.
Sin embargo, un 65% de los colaboradores, valoran las buenas relaciones con el

inmediato superior, por generar confianza y desarrollar iniciativas.

Por su parte Antakli y Kero (2014) en la tesis: “Relacion entre la motivacion y
ausentismo laboral en la Universidad Nacional Experimental de la Seguridad en el afio
20147, llevado a cabo en la Universidad Catélica Andrés Bello — Venezuela; establece
el siguiente objetivo general: “Determinar la relacién entre motivacién y ausentismo
laboral en el personal administrativo del nivel normativo de la Universidad Nacional
Experimental de la Seguridad para el afio 2014”. La qué mediante cuestionarios, se llega
a las siguientes conclusiones: En cuanto a la motivacion y al ausentismo, de acuerdo al
coeficiente de correlacion de Pearson, infiere la inexistencia de relacion entre ambas
variables. No obstante a ello, los encuestados muestran estar motivados por sus actos,
en sus labores cotidianas, en las relaciones interpersonales, el movimiento en su espacio
laboral. Que desde el punto de vista demografico, cuentan con una edad aproximada

promedio de 34 afios, con posibilidades de contribuir en bien de la organizacion.
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Por otro lado, Benites (2012) en la tesis “Clima organizacional y desempefio laboral de
los trabajadores del consorcio La Arena SAC.”, llevada a cabo en la Universidad
Nacional de Trujillo — Per(; mediante el objetivo general: “Determinar la influencia del
clima organizacional en el desempefio laboral de la Empresa Consorcio la Arena SAC.
en la Region la Libertad”, utilizando como técnica el analisis documental, entrevista y
encuestas, logra hacer conocer la siguiente conclusion: Que el clima organizacional
influye de forma positiva en el desempefio laboral, como resultado del coeficiente de
correlacion de Pearson de 0.8706; ademas identifica, que el clima organizacional esta en
un nivel medio (160.5), por su parte el desempefio laboral estd dentro de lo esperado

(65.3) en el Consorcio la Arena.

Sierra y Lopez (2013) en la tesis “Evaluacion del desempefio laboral en el sector publico
Colombiano (2010-2012)”, mediante el objetivo principal: “Identificar si el marco legal
existente brinda la suficiente claridad en los procesos de evaluacion del desempefio
laboral en el sector publico colombiano”, las mismas que permitiran disefiar
lineamientos propios orientados a la evaluacién de desempefio, enmarcadas en los
objetivos institucionales. En el marco del enfoque de la investigacion cualitativa, arriba
a las siguientes conclusiones: Se puede concluir que el sistema de evaluacion de
desempefio en Colombia reglamentado por la Ley 909 del 2004 presenta series
deficiencias en su aplicacion al interior de las entidades de orden nacional, éstas se
encuentran enmarcadas principalmente en la subjetividad del evaluador y el poco
compromiso frente al proceso de evaluacion. Se puede afirmar que se presenta alta
inconformidad con la evaluacion y calificacion que se hace a los servidores publicos de
carrera administrativa ya que en algunos casos no es objetiva y no se le da la importancia
del caso. La responsabilidad y compromiso frente al proceso de evaluacion del

desempefio corresponde en igual medida tanto al evaluador (jefe inmediato) como al
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1.2.

evaluado (servidor publico sujeto de evaluacion), en la préactica en las entidades ha sido
una practica constante que esta responsabilidad se deje solamente en cabeza del
evaluador, presentandose asi muchas circunstancias que hacen que el proceso no sea
objetivo y transparente. Es importante que los evaluados también asuman su
responsabilidad frente al sistema de evaluacion, el omitir esta responsabilidad puede

acarrear sanciones disciplinarias.

Marco referencial

La tesis de Burga y Wiesse (2018) denominada “Motivacion y desempetio laboral del
personal administrativo en una empresa agroindustrial de la Regiéon Lambayeque”,
plantea el siguiente objetivo general, en los siguientes términos: “Describir la
motivacién y el desempefio laboral del personal administrativo en una empresa
agroindustrial de la Region Lambayeque™; los objetivos secundarios: Analizar la
motivacién del personal administrativo, de acuerdo a los salarios, incentivos y/o
beneficios econdmicos del trabajo, ambiente laboral, capacitaciones y relaciones
interpersonales; Analizar el desempefio laboral, de acuerdo a productos, productividad,
actitud y rendimiento. La que es tratada desde el punto de vista transversal, utilizando
la encuesta tipo Likert, se arrib6 a las siguientes conclusiones: La empresa
agroindustrial, como resultado de las capacitaciones, las relaciones interpersonales,
cuenta con una motivacién adecuada, dando como resultado un ambiente laboral 6ptimo
para los trabajadores del Area Administrativa; sin embargo, existen necesidades
expuestas por el personal administrativo, orientadas a mejorar los salarios. Por otro lado,
el desempefio laboral es considerada adecuada, como resultado de las atenciones que

recibe el trabajador, que se ven reflejados en la productividad y beneficios de la empresa
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en términos de rentabilidad; a la cual se agrega, la motivacién impartida por la alta

direccidn, la que va en beneficio del trabajador y de la empresa.

Por su parte Llagas (2017) en la tesis “Motivacion y su relacion con el desempefio
laboral de la Enfermera Servicio de Neonatologia Hospital Nacional Arzobispo Loayza,
Lima-2015”, plantea el objetivo general: “Determinar la relacion entre la motivacion
con el desempefio laboral de las enfermeras del servicio de Neonatologia del Hospital
Nacional Arzobispo Loayza Lima- 2015”; objetivos secundarios: Identificar la relacion
de la regulacion externa con el desempefio laboral; Determinar la relacion de la
regulacion introyectada con el desempefio laboral; identificar la relacion de la
regulacién identificada con el desempefio de las enfermeras; Determinar la relacion de
la motivacion intrinseca con el desempefio de las enfermeras. La que es analizada a
través del disefio no experimental de corte transversal, a nivel de una investigacion
descriptiva y correlacional. Lograndose las siguientes conclusiones: La motivacion tiene
un relacion directa y positiva con el desempefio laboral, segin el coeficiente de
correlacion r = 0.850) en el servicio de Neonatologia; asimismo, de acuerdo a los
resultados obtenidos, la regulacion externa se relaciona de forma directa moderada con
el desemperio laboral, con coeficiente de correlacion de Spearman de r = 0.714; en ese
mismo orden de ideas, entre la regulacion introyectada y el desempefio laboral existe
una relacién directa moderada con un coeficiente de Spearman igual a r = 0.763; de
igual manera, se tiene una relacion directa moderada con la regulacién identificada y el
desempefio laboral para un segin Spearman de r= 0.738; finalmente, se observa una
asociacion directa entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral segun

Spearman con r = 0.766.
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En otro orden de ideas Sum (2015), en la tesis "Motivacion y desempefio laboral
(Estudio realizado con el personal administrativo de una empresa de alimentos de la
zona 1 de Quetzaltenango)”, plantea el objetivo general, “establecer la influencia de la
motivacion en el desempefio laboral del personal administrativo en la empresa de
alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango™. A través de la escala de Likert se percibe la
siguiente conclusion: En la empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango, la
motivacion hace que el personal administrativo, permanezca en su centro de trabajo
“con un buen entusiasmo, y que ellos se sientan satisfechos al recibir algun incentivo o

recompensa por su buen desempefio laboral”.

Asi Linares (2017) en la investigacion: “Motivacion laboral y desempefio laboral en el
centro de salud la Huayrona 20177, plantea el objetivo general, “determinar la relacion
que existe entre la motivacion laboral y el desempefio laboral en el centro de salud la
Huayrona 2017”; plantea los siguientes objetivos especificos: Determinar como la
motivacién extrinseca se relacion con el desempefio laboral; Determinar como la
motivacién intrinseca se relaciona con el desempefio laboral; con la técnica de la
encuesta, logra las siguientes conclusiones: El valor de “sig” es de 0.000 que es menor
a 0.05, entonces se rechaza la hipétesis nula (Ho); entonces es posible afirmar con un
nivel de confianza del 95%, que la motivacion se relaciona significativamente con él
desempefio laboral. También, al tener una correlacion de Spearman es 0,806, se afirma
la existencia de una correlacion significativa muy alta. Asimismo, siendo el primer
objetivo especifico “determinar la relacion entre la motivacion extrinseca con el
desempefio laboral en el centro de salud la Huayrona 2017”; el valor de “sig” es de 0.000
que es menor a 0.05, lo que conduce a afirmar con un nivel de confianza del 95%, que

la motivacion extrinseca se relaciona significativamente con el desempefio laboral,
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siendo esta muy alta como resultado del coeficiente de Spearman es 0,743. “De la misma
forma, siendo el segundo objetivo especifico determinar la relacion entre la motivacion
intrinseca con el desempefio laboral en el centro de salud la Huayrona 2017”; el valor
de “sig” es de 0.000 que es menor a 0.05, permite rechazar la hipotesis nula (Ho);
consecuentemente para un nivel de confianza del 95%, la motivacion intrinseca se
relaciona significativamente con el desempefio laboral, siendo esta muy alta, como
resultado de la correlacion de Spearman es 0,783.

Reategui (2017) en la tesis “Influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Institucién Educativa Integrado N° 0176 Ricardo Palma, de
Huingoyacu, distrito San Pablo, provincia de Bellavista, region San Martin 2016,
plantea el objetivo general: “Conocer la influencia de la motivacion en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Institucion Educativa Integrado N° 0176 Ricardo Palma,
centro poblado de Huingoyacu, distrito San Pablo, provincia de Bellavista, region San
Martin 2016”; asimismo tiene como objetivos especificos, Determinar la relacion entre
la dimensidn Salario y Beneficios con el desempefio laboral en la Institucion Educativa
Integrado N°0176 Ricardo Palma del Centro Poblado de Huingoyacu, distrito de San
Pablo, provincia de Bellavista, region San Martin; Determinar la relacién entre la
dimensién Condiciones de trabajo con el desempefio laboral en la Institucion Educativa
Integrado N° 0176 Ricardo Palma del Centro Poblado de Huingoyacu, distrito de San
Pablo, provincia de Bellavista, regiébn San Martin. La que es tratada con dos
cuestionarios, con las cuales se logra las siguientes conclusiones: La motivacion laboral
influye en el desempefio laboral, dada por el coeficiente de determinacion de 0.338.
Asimismo, se encuentra un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.581, indicando
que existe una correlacion media entre la Motivacion con el desempefio laboral de los

trabajadores. Existe relacion entre la dimension Salario y Beneficios con el desempefio
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laboral, expresada por el coeficiente de correlacion de Pearson de 0.634 indicando
relacién media positiva; un coeficiente de determinacion de 0.402 lo que indica que la
dimensiéon Salario y Beneficios influyen aproximadamente en el 40% sobre el
desempefio laboral de los trabajadores en la Institucion Educativa. Existe relacion entre
la dimension condiciones de trabajo con el desempefio laboral en la Institucién
Educativa, con un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.237 el mismo indica una
correlacion baja entre las variables. Asimismo, existe un coeficiente de determinacion
de 0.237, lo que indica que la dimensién Condiciones de trabajo influye
aproximadamente en un 24% sobre el desempefio laboral de los trabajadores en la

Institucion Educativa.

Sistema teorico

1.3.1. Motivacion y desempefio laboral
Para Schubert (2009), se entiende “la motivacion, como la voluntad de un
individuo de desarrollar altos niveles de esfuerzo para alcanzar sus metas
propuestas, bajo la condicidn de que dicho esfuerzo le ofrezca la posibilidad de
satisfacer alguna necesidad individual” (p. 7). Agrega, que comprende los
siguientes conceptos:
1. Aspectos que dirigen y aceleran el proceder de los individuos.
2. Aspectos internos que activan, guian y sostienen la conducta a lo largo del

tiempo.

3. Aspectos que orientan a las personas al cumplimiento de metas o al

alejamiento de momentos desagradables.
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La motivacion tiene relevancia en el aspecto laboral, de ahi que Santrock (2002,
citado en Naranjo, 2009), considera que es “el conjunto de razones por lo que
las personas se comportan de las formas en que lo hacen. ElI comportamiento

motivado es vigoroso, dirigido y sostenido” (p.153).

Gallardo, Espluga y Triad6 (s.f.), manifiestan que “la motivacion laboral se
debe definir en el ambito del compromiso entre la organizacion y el individuo,
para la consecucién de unos objetivos que redundan en beneficio coman” (p.
5). La que tiene como fundamento aspectos propios del trabajador (factores
intrinsecos) y aspectos que son propios de la empresa hacia el trabajador
(factores extrinsecos). Es asi, que el individuo de acuerdo con habilidades y
capacidades, busca alcanzar sus propias metas y objetivos; para lo cual la
organizacion pone a disposicién los requerimientos necesarios del individuo,
las mismas que ayudaran a contribuir al logro de los objetivos

organizacionales.

Maslow (1954, citado en Velasco, Bautista, Sanchez y Cruz, 2010) basada en
las necesidades que imperan en las necesidades humanas, se refiere a las

necesidades primarias y necesidades secundarias.

Necesidades primarias:

e Necesidades fisioldgicas. El individuo para la supervivencia necesita en
algin momento estar satisfecho, quiere decir, que también estara
insatisfecho, la que esta relacionada con la existencia del ser humano. Esto

es resultado de su esfuerzo.
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e Necesidades de seguridad. Frente a las amenazas de algun riesgo, el
individuo busca su proteccién en un mondo desordenado. Accidn que se
repite en el &mbito laboral, en el interior de una organizacion por las
decisiones arbitrarias de quienes la dirigen.

Necesidades secundarias:

e Necesidad de estima. Para el hombre las relaciones interpersonales son de
suma importancia, puesto que ahi se siente estimado y apreciado por sus
actos, por la labor que cumple al interior de la organizacion.

e Necesidad de autorrealizacion. El individuo por su propia naturaleza vive
en sociedad, vive en plena comunicacion con su exterior, hacia a donde

expresa sus conocimientos e ideas, la que le permite posicionarse.

Por su parte Vroom (citado en Velasco, et al., 2010) refiere que la motivacion
depende de la expectativa. El esfuerzo hace que se espere una recompensa por
parte de la organizacion, esfuerzo que tiene su origen en la motivacion; la que
dara como resultado una buena evaluacion de desempefio. Por otro lado,
existird recompensas para la organizacion y satisfacciones personales. Para su
explicacion propone tres tipos de relaciones:
« Relacion de esfuerzo y desempefio. El desempefio alcanzado o logrado, es
el resultado del esfuerzo.
« Relacion de desempefio y recompensa. El esfuerzo llevado a cabo por el
hombre, hara que alcance un resultado aceptable en la organizacion.
« Relacion de recompensa y metas personales. Las necesidades alcanzadas
por el individuo, sea el resultado de las recompensas otorgadas por la

organizacion, como resultado del trabajo.
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Es por ello que Robbins (2004, citado en Velasco, et al., 2010), manifiesta que
“la clave de esta teoria esta en comprender las metas de los individuos y el
vinculo entre esfuerzos y desempefio, desempefio y recompensa y, recompensa

y satisfaccion de las metas individuales™.

De ahi que para Velasco (2010), los elementos que influyen en la motivacién
laboral comprenden: el ambiente laboral (ambiente que los rodea), la
comunicacion (en torno a objetivos comunes), la cultura organizacional (patron
de comportamiento), los incentivos (alicientes) y la satisfaccion en el trabajo
(trabajo mentalmente estimulante, remuneraciones equitativas, condiciones

laborales de apoyo, compafieros que los respalden).

Por otro lado, Chiavenato (2009) en lo que respecta al desempefio laboral
precisa, que es importante identificar el valor que agrega a la organizacién a
partir de la evaluacion de desempefio de las actividades ejecutadas, “y si este
logra alcanzar las metas propuestas, dar los resultados deseados y mostrar
potencial de desarrollo a futuro, pero sobre todo, cuanto valor agrega a la

organizacion”.

Coexphal (2012) reflexiona en el sentido que existen aspectos a tener en cuenta
en la evaluacion del desemperio, estas son:

« El colaborador produce servicios de calidad y en cantidad.

« El colaborador tiene un comportamiento determinado en su centro de trabajo.

« El colaborador utiliza medios para llevar a cabo su tarea.

29



 El colaborador se integra con el estilo de vida practicada dentro de la

organizacion.

Luego, Chiavenato (2009) hace conocer, los criterios a tener en cuenta en la
evaluacion de desempefio, que comprende tres aspectos: habilidades o

capacidades, comportamiento y logro de resultados.

Por su parte Gorriti (s.f.), al referirse a la evaluacion de desempefio, menciona

que esta dado por ciertos criterios validos, entre ellos se tiene:

* La relevancia. En la organizacion hay aspectos importantes que se pueden
medir, a efectos de conocer sus resultados como buenos o malos luego de la
toma de decisiones y su realizacion.

« Fiabilidad. La confianza en la evaluacion, donde los evaluadores generan
confianza por su consistencia en la evaluacion al personal, expresada por su
comportamiento.

« Discriminacion. La diferenciacion es manifiesta en el trabajo, por lo misma
en la evaluacion existe diferencia.

* Practicidad. La claridad en la medida de la evaluacion, como el tiempo y

costos.

El mimo autor sefiala, que en la relevancia de la evaluacion “se ha concluido
que existen tres ambitos o tipos de desempefio para cualquier organizacion y
para cualquier trabajo: el desempefio referido a tarea, el desempefio contextual

y las conductas contra productivas” (p. 6).
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Los salarios y productividad
El beneficio econdmico se logra por incorporar un valor a la sociedad, es por

ello que Vroom (1964, citado en Naranjo, 2009) considera a la motivacion,
como resultado de las variables, expectativas, instrumentalidad y valencia.
valencia. Expectativas, en el sentido, que todo acto da un resultado; en tanto,
toda instrumentalidad, hace que todo resultado sirve para algo; mientras que la
valencia, es él aporte de la persona con su iniciativa y creatividad. “De acuerdo
con lo anterior, si una persona no se siente capaz, piensa que el esfuerzo
realizado no va a tener repercusion o no tiene interés por la tarea, no tendra

motivacion para llevarla a cabo” (p.161).

Al respecto Nazario (2006), manifiesta que hay que “tener en cuenta que las
ideas de un individuo acerca de una retribucion suficiente son un reflejo de lo
que espera en cuanto al modo de vivir, sus condiciones y comodidades,
asociacion con otros, recreo y placeres sociales” (p.136). En la que tiene que
ver la paga justa, la recompensa, el esfuerzo; asume que el dinero es el principal

motivador para la conducta de los hombres.

Por su parte, Lépez (1997) refiere a las prestaciones reciprocas en el trabajo,
por un lado, quién otorga el trabajo, y por otra el subordinado que recibe la
remuneracion, la que es observada dicha relaciéon como un cambio que se

produce en la relacion laboral.

De acuerdo con Work Meter (s.f.), “en el mundo empresarial, la productividad
vendria dada por el rendimiento laboral, que es la relacion entre los

objetivos/metas/tareas alcanzadas y el tiempo (en horas trabajadas de calidad)
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que se han necesitado para lograrlo” (p. 6). En ella, ¢l ser humano como recurso
es lo mas importante, al llevar a cabo sus funciones con responsabilidad. La
cual, es precisada por Carro y Gonzales (2015), cuando sefialan, “como un
indice que relaciona lo producido por un sistema (salidas o producto) y los
recursos utilizados para generarlo (entradas o insumos)”. Es decir:

Salidas

Productividad = -

Entradas

La capacitacion y los servicios

La capacitacion es la respuesta a la necesidad de las organizaciones. De ahi que
la Delegacion Federal del Trabajo de Guanajuato (s.f.), manifiesta que “La
capacitacion es un proceso a través del cual se adquieren, actualizan y
desarrollan conocimientos, habilidades y actitudes para el mejor desempefio de
una funcion laboral o conjunto de ellas” (p.2). Capacitacion que se enmarca en
dos aspectos: capacitacion para el trabajo y capacitacion en el trabajo. En el
primero, cumple un papel de importancia el sector educativo, al formar a la
persona a fin de que se incorpore al mercado laboral; en el segundo, son las
empresas encargadas de capacitar a su personal de cuerdo a como lo necesitan
para cumplir ciertas tareas determinadas a fin de cumplir los objetivos de la

organizacion.

Para Cejas y Alejandro (2012), “La capacitacion es una actividad sistematica,
planificada y permanente cuyo propdsito general es preparar, desarrollar e
integrar a los recursos humanos que se encuentren desarrollando una actividad

laboral determinada y mas ain conectada al sistema productivo” (p. 153).
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Orienta a que el perfil del trabajador se ajuste al perfil del puesto, a fin de lograr
mejores resultados para la organizacion; es por ello que la capacitacion es
importante al que ninguna organizacién debe renunciar y mas adn postergar.
Por consiguiente, la capacitacion es el agente de cambio, para fortalecer la
organizacion.

En cuanto a los servicios, Sabolo (1975, citado en Gonzélez et al., 2015), ha
identificado dos tipos de servicios: los finales y los intermedios. En los finales
se tiene, las actividades domésticas y comercios (tradicionales), asi como
también el turismo y el esparcimiento. En cambio los servicios intermedios
comprenden, aquellos que sirven para producir otros servicios, porque se
incorporan en la produccion, que son complementarios al proceso, como el

transporte y servicios financieros.

Asimismo, Browning y Singelmann (1978, citado en Gonzalez et al., 2015),
identificaron cuatro clases de servicios al tener en cuenta los servicios finales:
de produccion, de distribucidn, personales y sociales. Los de produccion estan
identificadas por lo que ofrecen y prestan, como los servicios juridicos, centros
financieros; los de distribucion, identificadas por el transporte, almacenaje,
entre otras; las personales, comprende las actividades individuales; y las

sociales, estan dadas, por educacion, salud, entre otras.

Por su parte Parasuraman, Zeithaml y Berry (1985, citado en Duque, enero a
junio 2005), consideran que la “valoracion (por parte del cliente) de la calidad
del servicio tiene lugar mediante una comparacion entre expectativas y

resultados. Las evaluaciones de la calidad hacen referencia tanto a los
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resultados como a los procesos de prestacion de los servicios” (p. 66). Donde

el empleado es parte del servicio, la calidad la da el usuario.

Ambiente laboral.

Rafael (2006), refiriéndose al ambiente laboral menciona: “Siempre debemos
tener presente que las condiciones positivas del ambiente laboral influyen
notoriamente en la salud fisica y mental de los trabajadores, es decir sobre las
condiciones positivas: fisicas, psicoldgicas y socioldgicas” (p. 16). Es asi que
la salud cobra importancia, si el trabajador se motiva al estar en su trabajo y

desempefiando sus iniciativas.

Es por ello que para Work Meter (s.f.), “La evaluacion del rendimiento laboral
podria definirse como:
- Un proceso sistematico.
- De carécter periddico.
- Que sirve para estimar cualitativa y cuantitativamente el grado de eficiencia
y eficacia de las personas en el desempefio de sus puestos de trabajo.
- Pone de manifiesto los puntos fuertes y débiles de cada individuo, con el fin
de ayudarle a mejorar.
- Su objetivo es identificar los aspectos que necesitan ser mejorados para
establecer planes de formacion, reforzar sus técnicas de trabajo y gestionar

el desarrollo profesional de sus trabajadores™ (p.9).

Chiavenato (2011), manifiesta que en la organizacion existen ambientes de

trabajo (cada quién tiene su ambiente de trabajo), en la que existen entradas y
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salidas de resultados. “Asi en el ambiente de trabajo estan las entradas y las
salidas del sistema, es decir, los proveedores de recursos (materiales,
financieros, técnicos, humanos y de servicios), por un lado, y los clientes y
consumidores, por el otro”. Por afuera de la organizacién, que rodea a la
organizacion, se encuentran otros aspectos que no son propias de la
organizacion, son los competidores, que se convierten en imponer en

restricciones, limitaciones y ciertas condiciones a la organizacion.

Es por ello que Ramos (2012) afirma: “Cada una de las organizaciones cuenta
con sus propias caracteristicas y propiedades a veces Unicas y exclusivas, y la
manera como se manifiesta el clima organizacional, el ambiente interno de las
organizaciones, repercute en el comportamiento del individuo trabajador” (p.

2). Asimismo, contribuye en la productividad organizacional.

Relaciones inter personales y actitud

Godio (2001) refiere que, en las relaciones laborales, se establecen la relacion
entre el trabajo y el capital en el proceso productivo. Asi, la que aporta trabajo
es el trabajador como persona fisica, y la que facilita con el capital es el
empleador como persona natural o juridica; en el que las relaciones laborales
pueden ser de forma individual (directamente con su empleador o
representante) o colectivas (entre organizaciones). Es asi como se genera la

relacion de dependencia.

Es por ello que Méndez y Ryszard (2005), considera que las relaciones

interpersonales, es uno de los elementos que mas influye en nuestra forma de
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relacionarnos con los demas, es la imagen que tenemos de ellos, donde esta
presente el “yo — tu”. Entonces segun Clemente (2015/16), explica por el lado
de las predicciones, que ayuda a leer la mente de los deméas en un momento
determinado, de pensar como piensan los demas sobre un asunto en particular,
esto es tener la capacidad para leer la mente de otros involucrados en el trabajo.
La que conduce, que en algin momento se pueda predecir la conducta ajena,
como las emociones, creencias, entre otros, la que contribuye a la accion

humana.

Entonces, en las relaciones interpersonales la comunicacion es importante, si
genera una comunicacion sana, utilizando los medios existentes y necesarios,
como lo virtual en ausencia de lo verbal, donde esta ausente la presencia fisica.
Mientras que por otro lado, Lopez (2006) lo define en el sentido negativo, por
la presencia de discrepancias, conflictos; que pueden ser verbales o corporales,

generadas en la conversacion o en la comunicacion no verbal.

Entonces la calidad de las relaciones inter personales, es posible que afecten la
productividad de la empresa. Si las relaciones interpersonales son malas, hara
que se deteriore la productividad, por el contrario, hard que mejore la

productividad, consiguientemente habra una mejora en la organizacion.

Asi, dada la importancia de las relaciones interpersonales como generadora de
riqueza en las organizaciones, el individuo como capital humano se convierte
en protagonista de los objetivos institucionales, dada su forma de vivir al

interior de la organizacion.
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Es por ello que Wiemann (2011) enfatiza, que las relaciones se ubican en la
gestion de emociones positivas y negativas. “Gestionar una relacién significa
enfrentarse a sucesos desagradables, y también a sucesos emocionantes. Una
relacién significa también negociar las formas de vida e interaccion en su
conjunto para acomodar las propias necesidades y las necesidades de la otra
persona”. Por lo que la satisfaccion requiere poner restricciones a los
sentimientos, las conductas e interpretaciones; en tanto la insatisfaccion, se

logra por los comportamientos negativos.

De ahi que Forero (2014) precisa, que los beneficios de la empresa se ubican a
partir de la actitud laboral. Si esta bien dirigida, habra buenos resultados como
los beneficios, para la empresa y los trabajadores. Entonces los empleadores
deben fomentar las actitudes de liderazgo, imaginacion, trabajo de
complementariedad, a efectos de alcanzar las metas organizacionales y lograr

la estabilidad.

Es por ello que Gonzales (2001), hace referencia, que la postura debe estar
orientada a la generacién de iniciativas, ser creativo, desplegar el esfuerzo
personal, practicar el trabajo de complementariedad, tener una buena capacidad
de respuesta y adaptacion. O hay que entender en la pletérica de Chapman,
Elwood, McKnight y Wil (2008, citado por Garcia, 2015), en el sentido que
puede ser influenciada por todo lo que se encuentra a nuestro en el entorno,
como las formas de vivir de las personas, acontecimientos sociales, factores de
indole negativos o positivos; por consiguiente, es susceptible a lo que esta

pasando.
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1.4. Marco conceptual

1.4.1.

1.4.2.

1.4.3.

1.4.4.

1.4.5.

Motivacion
Es la voluntad de las personas de llevar a cabo altos niveles de esfuerzo para

alcanzar sus metas propuestas, comprende: el ambiente laboral (ambiente que

los rodea), los salarios, las capacitaciones y relaciones interpersonales.

Salarios

El salario es un redito o ingreso: el que corresponde al trabajador subordinado

por la prestacion de su trabajo; precio del trabajo subordinado. (L6pez, 1997).

Capacitaciones

La capacitacion “constituye el nacleo de un esfuerzo continuo, disefiado para
mejorar las competencias de las personas y, en consecuencia, el desempefio de
la organizacidon. Se trata de un de los procesos mas importantes de la

administracion de los recursos humanos” (Chiavenato, 2009, p. 147).

Ambiente laboral

Es el lugar donde priman las interacciones sujeto — organizacion y sujeto —
sujeto. “Participacion de los empleados en el proceso de toma de decisiones y
sus resultados; es una dimension de la calidad de vida laboral y tiene gran
influencia en la productividad y el desarrollo del talento humano de una

organizacion” (Ramos, 2012, p. 23).

Relaciones interpersonales

De acuerdo con Buber (Citado por Méndez y Ryszard, 2005)), el hecho

fundamental de la existencia no es un ser aislado un “yo” independientemente
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1.4.6.

1.4.7.

1.4.8.

de los demas, sino un ser en relacion con otros seres y con el mundo en general,
la realidad es constitutivamente relacional, puede llamarse “dialogo” cuando
se da el encuentro “yo — tu” entre dos singularidades con todas sus

caracteristicas.

Desempefio laboral

El desempefio laboral, comprende el agregar valor a la organizacion, la que es
valorada de forma sistematica a partir de las actividades que ejecuta el recurso
humano; comprometidas con las metas propuestas, los resultados, a fin de

mostrar un potencial de desarrollo.

Productividad
La productividad, para Carro y Gonzalez (2015), significa mejorar el proceso

productivo, incorporando favorablemente recursos, para una buena
produccion. “Por ende, la productividad es un indice que relaciona lo producido
por un sistema (salidas o producto) y los recursos utilizados para generarlo

(entrada o insumos)” (p. 34).

Productos o servicios
El producto, comprende los bienes y servicios. De acuerdo a lanorma ISO 9000

(Citado por la Asociacion Espafiola para la Calidad, 2019), “el servicio es el
resultado de llevar a cabo al menos una actividad en el interfaz proveedor —
cliente”, o como dice Kotler (Citado por Collins, 2006), es cualquier actividad
0 beneficio que una parte ofrece a otra, es esencialmente no tocable o no se

puede poseer. Por lo que se puede considerar, a todo lo que es perceptible por
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1.4.9.

el usuario y que produce un valor agregado, en el preciso momento en que se

produce un aumento en la satisfaccion.

Actitud

Es la manifestacion de un estado de animo, que muestra respuesta emocional
en un momento o circunstancia determinada, o como dice Chapman, Elwood,
McKnight y Wil (2008, citado por Garcia, 2015), la actitud es lo que esta
pasando o fluyendo en un determinado momento, que muestra resultado en el

proceso que avanza, y es activo.
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CAPITULO I

MATERIALES Y METODOS

2.1. Tipo y nivel de investigacion

a) Tipo. En vista que recurre a diferentes disciplinas del saber, por su finalidad es una
investigacion aplicada; y por su alcance temporal es sincronica.

b) Nivel. El trato de las variables y dimensiones, en forma descriptiva y luego
inferencial, hace que el estudio se esta llevando a cabo a nivel descriptivo y

correlacional.

2.2. Poblacion y muestra

2.3.

2.4.

La poblacion esta constituida por el personal administrativo y operativo del centro de
servicio “Terrapuerto Municipal Libertadores de América— Ayacucho”, que comprende
47 trabajadores, la misma que constituye la muestra censal. En el que, no es motivo de

estudio, el personal que depende de las empresas de transporte de pasajeros.

Fuentes de informacién

Primaria. Se llevara a cabo a través de encuestas tipo Likert.

Secundaria. Informacion bibliografica

Disefio de investigacion

Por objetivos, con el siguiente esquema:

4 N
oel cel
oe2 ce2
0G < we3s w3 ( CF «»HG
oe4 ce4d




Donde:

oG Obijetivo general

0€; : Objetivo Especifico

ce; : Conclusiones especificas
CF Conclusion final

HG Hipdtesis general

— : Se contrasta

2.5. Enfoque de investigacién

Por el tratamiento que se da a la informacion, se tiene el enfoque cuantitativo.

2.6. Técnicas e Instrumentos

Técnicas Instrumentos
- Encuesta - Cuestionarios
- Anadlisis bibliogréfico - Fichas

El recurso que se utiliz6 para recoger la informacion de los sujetos informantes fue el
cuestionario que se aplico a 47 trabajadores del Terrapuerto Municipal Libertadores de

América.

El cuestionario utilizado en la investigacion se ubica en el Anexo 2, esta conformado
por el cual esta conformado en total por 32 23 preguntas, 17 correspondientes a la variable
Motivacion laboral (Dimensiones: Salarios, capacitaciones, ambiente laboral y relaciones
interpersonales) y 15 preguntas referentes a la variable Desempefio laboral (Dimensiones:

Productividad, Servicios, Actitud). Dichas preguntas se aplicaron tomando en cuenta la
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escala de Likert, con la valoracion del 1 al 5, donde 1 = “Totalmente en desacuerdo”, 2 =

“En desacuerdo”, 3 = “Indiferente”, 4 = “De acuerdo” y 5 = “Totalmente de acuerdo”.

Se aplico la prueba de Alpha de Cronbach, con la finalidad de efectuar la validacién
del contenido del instrumento de medicion con preguntas disefiadas en el cuestionario.
Asimismo se aplicé una pre encuesta a 20 trabajadores del Terrapuerto Municipal
Libertadores de América, aplicando las 32 preguntas del cuestionario, a través del célculo
de la prueba se determiné un nivel de fiabilidad de 0,971, resultado que establece alta

confiabilidad y consistencia del instrumento.

Con la finalidad de determinar su validez y aplicabilidad el instrumento de
investigacion (cuestionario) fue sometido a opinion de tres expertos, en tales documentos

se obtuvo opinion favorable.

2.7. Variables y dimensiones

2.7.1. Variable uno
X. Motivacién laboral
Dimensiones
x1. Salarios o beneficios econdmicos
x2. Capacitaciones
x3. Ambiente laboral
x4. Relaciones interpersonales

2.7.2. Variable dos

Y. Desemperio laboral
Dimensiones

y1. Productividad

y2. Productos o servicios

y3. Actitud
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2.8. Consideraciones en el tratamiento de resultados

En el anélisis descriptivo se tiene la distribucion de frecuencia. Por su parte para el
nivel inferencial, primero se calcula la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk, la que
da origen al estadistico de prueba de Tau b de Kendall. Siendo interpretado de acuerdo

con Malavé, Marin, Martineau, Montilla (2017).

Grado de coeficiente de correlacion

Rango Relacion

“-1 Correlacion negativa perfecta
-0.7a-1. Correlacion negativa alta
-0.4a-0.6 Correlacion negativa media
-0.1a-0.3 Correlacion negativa baja
0.00 No existe correlacion
+0.1a+0.3 Correlacion positiva baja
+0.4a+0.6 Correlacion positiva media
+0.7a+1 Correlacién positiva alta

+1 Correlacién positiva perfecta”

2.8.1. Operacionalizacion de variables
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Operacionalizacion de la variable uno (X): Motivacion laboral

Variable Definicion conceptual Dimensiones Indicadores Escala de
medicion
Salarios - “Estoy satisfecho con mi sueldo
- El pago de viatico es equitativo ordinal
) -, - H : rdinal.
Es la voluntad de un La remuneracion que percibo, responde_al trabajo realizado
o - Existe justicia en el pago de remuneraciones para todos los
individuo de desarrollar trabajadores de la institucion”
altos niveles de esfuerzo Capacitaciones -“Ha recié)iollo capacitaciones en el ltimo afio, en los nUevos  pecala ikert
para alcanzar sus metas procesos de la institucion . 1.Totalmente en
- Mi trabajo me proporciona oportunidades para desarrollar  desacuerdo
X: propuestas, comprende: mis habilidades 2. En desacuerdo
L el ambiente laboral - Recibo la formacion necesaria para desempefiar 3. Indiferente
Motivacion bi | correctamente mi trabajo 4. De acuerdo
(ambiente  que  los - Con la formacion que recibo cumplo metas 5. Totalmente de
laboral acuerdo

rodea), la los salarios o
beneficios econémicos,
las capacitaciones y
relaciones
interpersonales

Ambiente laboral

- “Estoy satisfecho con mi horario de trabajo

- No existen riesgo fisicos ni psicol6gicos en mi puesto de
trabajo

- Cuento con los recursos suficientes (materiales, equipos,
etc.) para desarrollar mi trabajo”

Relaciones
interpersonales

- “Me siento parte de un equipo de trabajo

- Entre los compafieros hay apoyo y ayuda para el
cumplimiento de tareas

- Entre el personal existe una comunicacion fluida”

- Es buena la relacion con los compafieros de trabajo
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Operacionalizacion de la variable dos (Y): Desempefio laboral

Variable Definicion conceptual Dimensiones Indicadores Escala de
medicion
El desempefio laboral Productividad - “Es buena para Usted su desempefio laboral
R . - Las recompensas recibidas van acorde a su productividad )
indica que la ?valuamon - Recibo informacion de como desempefio mi puesto de Ordinal.
del desempefio es una trabajo
forma sistemética de - Le parece que se Iogra_ln los resultados en su _trabaj_o_
| ., q | - En mi puesto de trabajo puedo desarrollar mis habilidades”
Vat_Ol’_a(leIZn e ) ?S Servicios - “Tengo un alto grado de responsabilidad personal sobre las  Escala Likert
activiagades que ejecuta tareas que realizo 1.Totalmente en
y si este logra alcanzar - E_n mi departamento se me consulta sobre mejora de la desacuerdo
calidad 2. En desacuerdo
las metas propuestas, - El trabajo que realizo es digno para mi persona 3. Indiferente
Y: dar  los  resultados - Cree que se brinda un servicio total al usuario g- E? acluerdo ;
D ~ deseados mostrar - Los servicios que ofrecemos son de alta calidad” aéue%tg mente  de
€sempeno ) y Actitud - “Percibo que la equidad y la justicia es igual para todos
labora potencial de desarrollo a - Este trabajo me satisface todas mis necesidades

futuro, pero, sobre todo,
cuanto valor agrega a la
organizacion,
comprende: la
productividad,
servicios, rendimiento y
actitud.

- El laborar para esta institucion es de satisfaccion personal

- Los factores que rodean el entorno son motivos de mi
comportamiento

- Mi comportamiento esta ligado a mi estado emocional”
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3.1.

CAPITULO Il

RESULTADOS
Resultados a nivel descriptivo
Esta referida a las variables, motivacion y desempefio laboral, cada uno de ellas con

sus respectivas dimensiones. Las que estan presentadas en tablas y figuras.

3.1.1. La motivacion y sus dimensiones
Se trata sobre la percepcion que tienen los trabajadores del Terrapuerto
Municipal Libertadores de América — Ayacucho, respecto a la motivacién
laboral que se practica y cual de las dimensiones, es la que tiene mayor
presencia en el Terrapuerto Municipal Libertadores de América.

Figura l

Distribucion de datos segln resultado de la variable motivacion
laboral en el Terrapterto Municipal Libertadores de América -
Ayacucho

35%

30%

25%

20%

15% Totalmente de acuerdo

De acuerdo

10% .
Indiferente

5% En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo
0%

Fuente: Instrumentos de medicion
Elaboracidn: Propia
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La figura 1, muestra que del 100% (47) de trabajadores, el 32% (15) ubican
su opinion en la valoracién de acuerdo, asimismo el 32% (15) por la
valoracion indiferente, mientras que el 18% (9) y 2% (1) de trabajadores
manifiestan estar en desacuerdo y totalmente en desacuerdo con la motivacion
laboral en el Terrapuerto Municipal Libertadores de América. Quiere decir,
que mas del 50% de trabajadores se muestran indiferentes o simplemente no
estan de acuerdo con la motivacion laboral practicada, a través de los salarios,
capacitaciones y relaciones interpersonales.
Figura 2

Distribucion de datos segun resultado de la dimensién salarios en el
Terraterto Municipal Libertadores de América - Ayacucho

40%
35%
30%
25%

20% Totalmente de acuerdo

De acuerdo

15%

Indiferente
10%

En desacuerdo
5%
Totalmente en desacuerdo
0%

Fuente: Instrumentos de medicion
Elaboracidn: Propia

La figura 2, muestra que del 100% (47) de trabajadores, el 28% (13) ubican
su opinion en la valoracion de acuerdo, en tanto el 36% (17) en la valoracion

indiferente, mientras que el 22% (10) y 10% (5) de trabajadores manifiestan
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estar en desacuerdo y totalmente en acuerdo con la dimension salarios en el
Terrapuerto Municipal Libertadores de América. Quiere decir, que mas del
65% de trabajadores, se muestran disconformes con los salarios, debido a que
no responde al trabajo realizado, existe injusticia en el pago de
remuneraciones y no logra satisfacer sus necesidades al trabajador.

Figura 3

Distribucion de datos segln resultado de la dimension
capacitaciones en el Terrapuerto Municipal Libertadores de
América - Ayacucho

40%

30% 18%

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Indiferente
En desacuerdo
0%
A Totalmente en desacuerdo

20%

10%

0%

Fuente: Instrumentos de medicion
Elaboracidn: Propia

La figura 3, muestra que del 100% (47) de trabajadores, el 35% (17) ubican
su opinion en la valoracion de acuerdo, en tanto el 32% (15) en la valoracion
indiferente, mientras que el 18% (7) de trabajadores manifiestan estar en
desacuerdo con la atencion que se les da a las capacitaciones en el Terrapuerto
Municipal Libertadores de América. Es asi, que aproximadamente la tercera
parte de trabajadores, manifiestan su indiferencia con respecto a las
capacitaciones, debido a que no responden a los nuevos procesos de la

institucién y restringen el cumplimiento de metas.
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Figura 4

Distribucion de datos segun resultado de la
dimensién ambiente laboral en el Terrapuerto
Municipal Libertadores de América - Ayacucho

40%
30%

20% Totalmente de acuerdo

De acuerdo
Indiferente

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

10%
0%

Fuente: Instrumentos de medicion
Elaboracion: Propia

La figura 4, muestra que del 100% (47) de trabajadores, el 34% (16) ubican
su opinion en la valoracion de acuerdo, en tanto el 26% (12) en la valoracion
indiferente, mientras que el 19% (9) de trabajadores manifiestan estar
totalmente de acuerdo con la dimensién ambiente laboral en el Terrapuerto
Municipal Libertadores de América. Por consiguiente, mas del 50% de
trabajadores, muestran su aprecio por el ambiente laboral en que desempefian
sus labores, toda vez que los riesgos fisicos son minimos, estan de acuerdo
con el horario de trabajo y cuentan con los recursos para llevar a cabo su

trabajo.
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Figura 5

Distribucion de datos segun resultado de la dimensién
relaciones interpersonales en el Terrapuerto Municipal
Libertadores de América - Ayacucho

40%

30%
Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indiferente

En desacuerdo

4 Totalmente en desacuerdo

20%
10%
0%

Fuente: Instrumentos de medicion
Elaboracidn: Propia

La figura 5, muestra que del 100% (47) de trabajadores, el 34% (16) ubican
su opinidn en la valoracion de acuerdo, en tanto el 30% (14) en la valoracion
indiferente, mientras que el 19% (9) de trabajadores manifiestan estar
totalmente de acuerdo con la dimension relaciones interpersonales en el
Terrapuerto Municipal Libertadores de América. Esto explica, que mas del
50% de trabajadores se sienten comodos con las relaciones interpersonales
que se practica en el mencionado terminal, toda vez que entre compafieros
hay apoyo para el cumplimiento de las tareas y es buena la relacién con el

jefe inmediato.

De lo anterior se deduce, que mas del 50% de trabajadores se muestran
indiferentes o simplemente no estan de acuerdo con la motivacion laboral,
mas del 65% de trabajadores se muestran disconformes con los salarios, que
aproximadamente la tercera parte de trabajadores manifiestan su indiferencia
con respecto a las capacitaciones. Sin embargo, mas del 50% de trabajadores,

muestran su aprecio por el ambiente laboral en que desempefian sus labores,
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3.1.2.

asi como mas del 50% de trabajadores se sienten comodos con las relaciones
interpersonales que se practica en el centro de trabajo. Es asi que en general,
mas del 50% de trabajadores se muestran indiferentes o simplemente no estan

de acuerdo con la motivacion laboral practicada.

Desempefio laboral y sus dimensiones
Lo que se trata es lograr la percepcion que tienen los trabajadores del

Terrapuerto Municipal Libertadores de América sobre el desempefio laboral
y sus respectivas dimensiones. Asi como conocer cual de las dimensiones es

la que tiene mayor presencia.

Figura 6

Distribucion de datos seguln resultado de la variable
desempefio laboral en el Terrapuerto Municipal
Libertadores de América - Ayacucho

50%
40%

30% Totalmente de acuerdo
De acuerdo

Indiferente

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

20%
10%
0%

Fuente: Instrumentos de medicion
Elaboracién: Propia

La figura 6, muestra que del 100% (47) de trabajadores, el 41% (19) ubican
su opinion en la valoracion de acuerdo, en tanto el 30% (14) en la valoracion
indiferente, mientras que el 21% (10) trabajadores estan totalmente de

acuerdo con la variable desempefio laboral en el Terrapuerto Municipal
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Libertadores de América. Por lo que, més del 60% de colaboradores muestran
un buen aprecio por el despefio laboral, expresada a traves de la

productividad, servicios y actitud.

Figura 7

Distribucion de datos segln resultado de la dimension
productividad en el Terrapuerto Municipal Libertadores
de Amperica - Ayacucho

50%
40%

30%
Totalmente de acuerdo

De acuerdo
Indiferente
10% 0% En desacuerdo

> 4 Totalmente en desacuerdo

20%

0%

Fuente: Instrumentos de medicion
Elaboracién: Propia

La figura 7, muestra que del 100% (47) de trabajadores, el 43% (20) ubican
su opinion en la valoracion de acuerdo, en tanto el 28% (13) en la valoracion
indiferente, mientras que el 22% (10) de trabajadores manifiestan estar
totalmente de acuerdo con la dimension productividad en el Terrapuerto
Municipal Libertadores de América. Por lo que, la dimensién productividad
es bien visto por aproximadamente el 65% de colaboradores, toda vez que en
el puesto de trabajo el colaborador puede desarrollar sus habilidades, recibe
informacidn en su puesto de trabajo sobre su desempefio y logra los resultados

deseados.
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Figura 8

Distribucion de datos segun resultado de la dimension
servicios en el Terrapuerto Municipal Libertadores de
América - Ayacucho
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20%
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Fuente: Instrumentos de medicion

Elaboracion: Propia
La figura 8, muestra que del 100% (47) de trabajadores, el 40% (19) ubican
su opinion en la valoracion de acuerdo, en tanto el 29% (14) en la valoracion
indiferente, mientras que el 21% (10) de trabajadores manifiestan estar
totalmente de acuerdo con la dimension servicios en el Terrapuerto Municipal
Libertadores de América. Es asi que, mas del 60% de colaboradores
manifiestan su aprecio por los servicios que se brinda en el mencionado
Terrapuerto, toda vez que el trabajador tiene un alto grado de responsabilidad
personal sobre las tareas que realiza, existe las consultas sobre mejora de la
calidad y el trabajador considera que el trabajo que desempefia es digno para

quien lo lleva a cabo.
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Figura 9

Distribucion de datos segln resultado de la dimension
actitud en el Terrapuerto Muncipal Libertadores de
América - Ayacucho
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20%

10% 4%
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Fuente: Instrumentos de medicion

Elaboracién: Propia
La figura 9, muestra que del 100% (47) de trabajadores, el 39% (18) ubican
su opinidn en la valoracion de acuerdo, en tanto el 32% (15) en la valoracion
indiferente, mientras que el 18% (9) de trabajadores por la valoracién
totalmente de acuerdo con la dimensidn actitud en el Terrapuerto Municipal
Libertadores de América. Es asi, que aproximadamente el 57% de
colaboradores manifiestan su aprecio por la actitud de los trabajadores, toda
vez que se practica la equidad, el trabajo satisface las necesidades y se logra

una satisfaccion al trabajar en esta institucion.

De lo anterior se deduce, que la dimension productividad es bien visto por
aproximadamente el 65% de colaboradores, es por ello que mas del 60% de
colaboradores manifiestan su aprecio por los servicios que se brinda en el

Terrapuerto y que aproximadamente el 57% de colaboradores manifiestan su

55



3.2.

aprecio por la actitud de los trabajadores. De ahi que, mas del 60% de

colaboradores muestran un buen aprecio por el despefio laboral.

Resultados a nivel inferencial

3.2.1. Prueba de normalidad
Tabla 1
Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Motivacion laboral 943 47 023
Desempeiio laboral 960 47 .045

Comprobamos que la prueba de normalidad, hace conocer que la distribucion
no es normal (p <0.05). EIl nivel de significacion, si es menor que 0.05,
entonces la distribucion no es normal, si es mayor que 0.05 la distribucion es
normal. En este caso la distribucidn no es normal (nivel de significancia 0.023
y 0.045). Por tanto, el estadistico elegido para comprobar la hipotesis es Tau

b de Kendall, debido a que los datos son de tipo ordinal.

3.2.2. Contrastacion de hipotesis

Hipotesis General:
La motivacion se relaciona directamente con el desempefio laboral en el

Terrapuerto Municipal Libertadores de América, Ayacucho 2019.
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Planteamiento:

Ho La motivacion se relaciona inversamente con el desempefio laboral en el

Terrapuerto Municipal Libertadores de América, Ayacucho 2019.

Ha: La motivacion se relaciona directamente con el desempefio laboral en el

Terrapuerto Municipal Libertadores de América, Ayacucho 2019.

Regla de decision:
En el caso que, p valor > 0.05, se acepta la hipdtesis nula.

En el caso que, p valor < 0.05, se acepta la hipétesis alterna.

Tabla 2
La motivacion se relaciona con el desempefio laboral en el Terrapuerto
Municipal Libertadores de América - Ayacucho.

Correlaciones

Motivacion Desempefio
laboral laboral

Tau b  Motivacion  Coeficiente
de laboral de 1.000 .968
Kendall correlacion
Sig.
(bilateral) 000
N 47 47
Desempefio  Coeficiente
laboral de .968 1.000
correlacion
Sig.
(bilateral) 000
N a7 a7

El resultado del coeficiente de correlacién de Tau_b de Kendall es igual a
0.968, lo que muestra un nivel de asociacion positiva alta, con un p valor de
0.000 (p<0.05). Lo que hace que se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la

hipétesis alternativa, que dice: La motivacion se relaciona directamente con
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el desemperio laboral en el Terrapuerto Municipal Libertadores de Ameérica,

Ayacucho 2019.

Hipotesis Especifica a)
Los salarios se relacionan directamente con la productividad en el Terrapuerto

Municipal Libertadores de América, Ayacucho 2019.

Planteamiento:

Ho: Los salarios se relacionan inversamente con la productividad en el
Terrapuerto Municipal Libertadores de América, Ayacucho 2019.

Ha: Los salarios se relacionan directamente con la productividad en el

Terrapuerto Municipal Libertadores de América, Ayacucho 2019.

Regla de decision

En el caso que, p valor > 0.05, se acepta la hip6tesis nula.

En el caso que, p valor < 0.05, se acepta la hipétesis alterna.
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Tabla 3
Los salarios se relacionan con la productividad en el Terrapuerto Municipal

Libertadores de América - Ayacucho.

Correlaciones

Salarios  Productividad

Tau_b de Kendall  Salarios Coeficiente
de 1.000 .828
correlacion
Sig.
(bilateral) 000
N 47 47

Productividad Coeficiente

de .828 1.000
correlacion
Sig.
(bilateral) 000
N 47 47

El valor del coeficiente de correlacion de Tau_b de Kendall es igual a 0.828,
que produce un nivel de relacion positiva alta, con un p valor de 0.000
(p<0.05). Lo que hace que se acepta la hipdtesis alternativa que dice: Los
salarios se relacionan directamente con la productividad en el Terrapuerto
Municipal Libertadores de América, Ayacucho 2019. Por consiguiente, si se

incrementa los salarios, mejora la productividad laboral, o viceversa.

Hipdtesis Especifica b)

Las capacitaciones se relacionan directamente con los servicios en el
Terrapuerto Municipal Libertadores de América, Ayacucho 2019.
Planteamiento:

Ho: Las capacitaciones se relacionan inversamente con los servicios en el

Terrapuerto Municipal Libertadores de América, Ayacucho 2019.
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Ha: Las capacitaciones se relacionan directamente con los servicios en el
Terrapuerto Municipal Libertadores de América, Ayacucho 2019.

Regla de decision

En el caso que, p valor > 0.05, se acepta la hipotesis nula.

En el caso que, p valor < 0.05, se acepta la hipdtesis alterna.

Tabla 4
Las capacitaciones se relacionan con los servicios en el Terrapuerto Municipal
Libertadores de América - Ayacucho.

Correlaciones

Capacitaciones Servicios

Tau_b de Capacitaciones Coeficiente de

Kendall correlacion 1.000 844
Sig. (bilateral

9 ( ) 000

N 47 47
Servicios Coeficiente de

correlacion 844 1.000
Sig. (bilateral

9-( ) 000
N 47 47

El valor del coeficiente de correlacion de Tau_b de Kendall es igual a 0.844, que
establece un nivel de relacion positiva alta, con un p valor de 0.000 (p<0.05).
Trayendo consigo, que se acepta la hipdtesis alternativa que dice: Las
capacitaciones se relacionan directamente con los servicios en el Terrapuerto
Municipal Libertadores de América, Ayacucho 2019. Es asi que, a mayor

capacitacion mejora los servicios al cliente.
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Hipotesis Especifica c)
El ambiente laboral se relaciona directamente con la productividad en el

Terrapuerto Municipal Libertadores de América, Ayacucho 2019.
Planteamiento:

Ho: El ambiente laboral se relaciona inversamente con la productividad en el
Terrapuerto Municipal Libertadores de América, Ayacucho 2019.
Ha: ElI ambiente laboral se relaciona directamente con la productividad en el

Terrapuerto Municipal Libertadores de América, Ayacucho 2019.
Regla de decision:

En el caso que, p valor > 0.05, se acepta la hipétesis nula.
En el caso que, p valor < 0.05, se acepta la hipétesis alterna.

Tabla b

El ambiente laboral se relaciona con la productividad en el Terrapuerto Municipal
Libertadores de América - Ayacucho.

Correlaciones

Ambiente
laboral Productividad
Tau_b de Ambiente Coeficiente
Kendall laboral de 1.000 813
correlacion
Sig.
(bilateral) .000
N 47 47
Productividad Coeficiente
de 813 1.000
correlacion
Sig.
(bilateral) .000
N 47 47
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El valor del coeficiente de correlacion de Tau_b de Kendall es igual a 0.813, que
establece un nivel de asociacion positiva alta, con un p valor de 0.000 (p<0.05).
Por consiguiente, se acepta la hipotesis alternativa que dice: EI ambiente laboral
se relaciona directamente con la productividad en el Terrapuerto Municipal
Libertadores de Ameérica, Ayacucho 2019. Entonces, a mejor ambiente laboral se

incrementa la productividad.

Hipotesis Especifica d)
Las relaciones interpersonales se relacionan directamente con la actitud en el
Terrapuerto Municipal Libertadores de América, Ayacucho 2019.

Planteamiento:

Ho: Las relaciones interpersonales se relacionan inversamente con la actitud en el
Terrapuerto Municipal Libertadores de América, Ayacucho 2019.
Ha: Las relaciones interpersonales se relacionan directamente con la actitud en el

Terrapuerto Municipal Libertadores de América, Ayacucho 2019.
Regla de decision:

En el caso que, p valor > 0.05, se acepta la hipétesis nula.

En el caso que, p valor < 0.05, se acepta la hipétesis alterna.
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Tabla 6

Las relaciones interpersonales se relacionan con la actitud en el Terrapuerto

Correlaciones

Municipal Libertadores de América - Ayacucho.

Relaciones
interpersonales Actitud
Tau_b de Relaciones Coeficiente
Kendall interpersonales de 1.000 843
correlacion
Sig.
(bilateral) .000
N 47 47
Actitud Coeficiente
de 843 1.000
correlacion
Sig.
(bilateral) .000
N 47 47

El valor del coeficiente de correlacion de Tau_b de Kendall es igual a 0.843, que

sefiala un nivel de asociacidn positiva alta, con un p valor de 0.000 (p<0.05). Por

consiguiente, se acepta la hipdtesis alternativa que dice: Las relaciones

interpersonales se relacionan directamente con la actitud. Lo que explica, que las

mejores relaciones interpersonales hace que se muestre al publico una actitud

positiva en el Terrapuerto Municipal Libertadores de América.

63



CAPITULO IV

DISCUSION

4.1. Motivacién y desempefio laboral

Segln Garcia (2012), a mediados del siglo XX surgieron las primeras teorias por
tratar a la motivacion, las que dieron origen a estudios relacionados con el
rendimiento laboral del trabajador, la satisfaccion personal a la hora de llevar a
cabo su trabajo. Las investigaciones pioneras concluian en el sentido, que un
trabajador motivado, era el mas responsable, eficaz y genera un mejor clima
laboral. El objetivo final de estos andlisis era conseguir que los trabajadores se
sintieran realizados como personas y como trabajadores mediante el desempefio
de su trabajo dentro de la empresa. Afirmacion que hoy en dia, se encuentra

vigente.

En palabras de Schubert (2009), la motivacién se entiende como la voluntad de
un individuo de desarrollar esfuerzos para lograr sus metas propuestas, bajo la
condicion de que dicho esfuerzo le ofrezca la posibilidad de satisfacer alguna
necesidad, o como dice Gallardo, Espluga y Triado6 (s.f.), la motivacion laboral es
el compromiso entre la organizacion y el individuo; tiene que ver con el valor que

agrega a la organizacion (Chiavenato, 2009), llamado desempefio laboral.

En la experiencia de Llagas (2017), llevada a cabo en el servicio de neonatologia
del hospital nacional Arzobispo Loayza, hace conocer la presencia de una relacién
directa y positiva entre la motivacion con la variable desempefio laboral de la
enfermera del servicio de neonatologia, con un coeficiente de correlacion de
0.850. Por su parte Linares (2017), en la investigacién llevada a cobo en el centro
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de salud La Huayrona, identifica una correlacion positiva muy alta de 0.806, lo
que le permite afirman que existe relacion significativa entre la motivacion y

desempefio laboral en el centro de salud la Huayrona.

En cambio, Reategui (2017) en el oriente peruano, teniendo como sujeto de
estudio a los trabajadores de una la institucion educativa integrado, en la provincia
de Bellavista de la region San Martin, hace conocer un coeficiente de correlacion
de 0.581, que indica que existe una correlacion positiva medica entre la
motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores en la institucion educativa
integrado. Por lo que, razén no les falta a Burga y Wiesse (2018), cuando al hacer
un estudio en una empresa agroindustrial de la Region Lambayeque, concluyen
que se tiene una motivacion adecuada, asi como también un desempefio laboral
adecuado, por bien de la empresa y de los trabajadores, en términos de

productividad y eficiencia.

Por consiguiente, identificar un coeficiente de correlacion de Tau b de Kendall de
0.868, para las variables motivacion y desempefio laboral en el Terrapuerto
Municipal Libertadores de América — Ayacucho, no hace mas que afirmar la
relacion directa y positiva que existe entre ellas, pero en este caso la asociacion es

positiva alta.

En efecto, a ello apoya la apreciacion hecha por Reategui (2017), cuando afirma
qgue existe una relacion positiva media entre la dimensién salario con el
desempefio laboral, expresada a través de un coeficiente de correlacion de 0.634.

Asi como también lo apreciado en el Terrapuerto Municipal Libertadores de
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Ameérica, entre las variables salarios y productividad cuando ubica un coeficiente
de correlacion de 0.828, que refleja un nivel de correlacion positiva alta. En
cambio, al estudiar las condiciones de trabajo y el desempefio laboral, Reategui
identifica un coeficiente de correlacion de 0.237, esto es una correlacion baja; en
esta misma linea de idea, en la presente investigacion, se establece que el ambiente
laboral se relaciona directamente con la productividad, alcanzando una asociacién

de 0.813.

Por otro lado, Benites (2012) a través del coeficiente de correlacion de Pearson de
0.8706, demuestra una asociacion positiva, lo que demuestra que existe una
influencia directa del clima organizacional en el desempefio laboral. La que se
afirma en la presente investigacion, al determinar un coeficiente de correlacion
0.813, que refleja un nivel de correlacion positiva alta, entre el ambiente laboral y
la productividad, como parte del desemperio laboral en el Terrapuerto Municipal

Libertadores de América.

Finalmente, con respecto al binomio, motivacion y desempefio laboral, se puede
decir, que el debate hace conocer, que existe una relacién directa positiva entre
ambas variables. Asi como también los estudios hacen conocer la relacion de las
dimensiones de la variable motivacion con la variable desempefio laboral, que

logran hacer conocer una asociacion directa positiva.

Frente a ellas, la presente investigacion, trata por identificar la relacién entre las
dimensiones de las variables motivacion y desempefio laboral, arribando a la
conclusion que se tienen un nivel de correlacién positiva alta, entre las

dimensiones salarios y productividad, capacitaciones y servicios, ambiente laboral
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y servicios, y relaciones interpersonales con la actitud en el Terrapuerto Municipal

Libertadores de América.
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CONCLUSIONES

Conclusion general

Desde el punto de vista descriptivo, mas del 65% de trabajadores se muestran
disconformes con los salarios, no obstante a ello, mas del 50% de trabajadores
muestran su aprecio por el ambiente laboral en que desempefian sus labores, asi como
mas del 50% de trabajadores se sienten comodos con las relaciones interpersonales
que se practica en el centro de trabajo. En tanto, desde el punto de vista inferencial,
la motivacion se relaciona directamente con el desempefio laboral en el Terrapuerto
Municipal Libertadores de América, de acuerdo al coeficiente de correlacion de Tau
b de Kendal que es igual a 0.868, que indica un nivel de asociacion positiva alta entre

dichas variables. Es decir, a mayor motivacion mejora el desempefio laboral.

Conclusiones especificas

a) De acuerdo a la apreciacion de los trabajadores, mas del 65% se muestran
disconformes con los salarios; en tanto, la productividad es bien visto por
aproximadamente el 65% de colaboradores, toda vez que en el puesto de trabajo
el colaborador puede desarrollar sus habilidades. Por lo que, los salarios se
relacionan con la productividad de forma directa de acuerdo al valor del
coeficiente de correlacion de Tau_b de Kendall que es igual a 0.828, que refleja
un nivel de correlacidon positiva alta; esto significa aceptar la hipétesis alternativa
que dice: Los salarios se relacionan directamente con la productividad en el
Terrapuerto Municipal Libertadores de América, Ayacucho 2019. Por
consiguiente, si se incrementa los salarios, mejora la productividad laboral, o
viceversa.

b) Aproximadamente la tercera parte de trabajadores manifiestan su indiferencia

con respecto a las capacitaciones; en tanto, mas del 60% de colaboradores
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d)

manifiestan su aprecio por los servicios que se brinda en el mencionado
Terrapuerto, toda vez que el trabajador tiene un alto grado de responsabilidad
personal sobre las tareas que realiza. Por lo que, el coeficiente de correlacion de
Tau_b de Kendall es igual a 0.844, que refleja un nivel de asociacion positiva
alta, entre las capacitaciones y los servicios. Por consiguiente, las capacitaciones
se relacionan directamente con los servicios en el Terrapuerto Municipal
Libertadores de América, Ayacucho 2019. Es asi que, a mayor capacitacion
mejora los servicios al cliente.

Mas del 50% de trabajadores muestran su aprecio por el ambiente laboral en que
desempefian sus labores, asi como la productividad es bien visto por
aproximadamente el 65% de colaboradores. Por lo que, el ambiente laboral se
relaciona con la productividad de acuerdo al valor del coeficiente de correlacion
de Tau_b de Kendall que es igual a 0.813, la que refleja un nivel de correlacion
positiva alta. Por consiguiente, el ambiente laboral se relaciona directamente con
la productividad en el Terrapuerto Municipal Libertadores de América,
Ayacucho 2019. Entonces, a mejor ambiente laboral se incrementa la
productividad.

Més del 50% de trabajadores se sienten comodos con las relaciones
interpersonales que se practica en el Terrapuerto Municipal, toda vez que entre
compafieros hay apoyo para el cumplimiento de las tareas y es buena la relacién
con el jefe inmediato; asi como también aproximadamente el 57% de
colaboradores manifiestan su aprecio por la actitud de los trabajadores, toda vez
que se practica la equidad. De ahi que, las relaciones interpersonales se asocian
con la actitud de acuerdo al valor del coeficiente de correlacion de Tau b de

Kendall que es igual a 0.843, que refleja un nivel de correlacion positiva alta. La

69



que sefala, que se acepta la hipoétesis alternativa que dice: Las relaciones
interpersonales se relacionan directamente con la actitud. Lo que explica, que las
mejores relaciones interpersonales hacen que se muestren al publico una actitud

positiva en el Terrapuerto Municipal Libertadores de América.
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RECOMENDACIONES

Recomendacion general:

En vista que, unos segmentos considerables de los trabajadores se muestran

indiferentes o simplemente no estan de acuerdo con la motivacion laboral practicada;

a nivel del POA, se debe considerar charlas de motivacion dirigido al personal de

planta y hacerlo realidad, orientado a mejorar la relacion entre las variables

motivacion y desemperio laboral.

Recomendaciones especificas:

a)

Considerando que mas del 65% de trabajadores se muestran disconformes con
los salarios, debido a que no responde al trabajo realizado, se debe establecer
mecanismos de mejora a fin de que anime al trabajador a realizar iniciativas de

mejora de la productividad.

b) A fin de mejorar la relacion entre las capacitaciones y los servicios que se brinda

d)

en el Terrapuerto, se debe establecer acciones de motivacion antes de iniciar las
capacitaciones orientadas a quebrar la indiferencia de los trabajadores con
respecto a las capacitaciones.

Es posible mejorar la productividad a partir del ambiente laboral, para ello, es
necesario que el trabajador se sienta satisfecho con su trabajo, que no exista
riesgos fisicos ni psicoldgicos con su puesto de trabajo y que cuente con los
recursos materiales y equipos, para desarrollar su trabajo

Si, mas del 50% de trabajadores se sienten comodos con las relaciones
interpersonales, asi como también aproximadamente el 57% de colaboradores
manifiestan su aprecio por la actitud de los trabajadores, a fin de mejorar la

asociacion entre dichas dimensiones, se debe fortalecer, la comunicacion fluida,
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que el trabajador se sienta parte de un equipo de trabajo y que el laborar para esta

institucion sea de satisfaccion personal.
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Anexo 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TEMA: Motivacion y desempefio laboral en el Terrapuerto Municipal Libertadores de América, Ayacucho 2019.

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES
DIMENSIONES

Y

METODOLOGIA

1. Problema general

¢En qué medida la motivacion se
relaciona con el desempefio
laboral en el Terrapuerto
Municipal ~ Libertadores  de
América, Ayacucho 2019?

2. Problemas especificos
a) ¢En qué medida los salarios se
relacionan con la productividad?

b) ¢Como las capacitaciones se
relacionan con los servicios?

c) ¢En qué medida el ambiente
laboral se relaciona con la
productividad?

d) ¢En qué medida las relaciones
interpersonales se relacionan con
la actitud?

1. Objetivo general

Analizar la motivacion a través de
encuestas a fin de conocer la
relacion con el desempefio laboral
en el Terrapuerto Municipal
Libertadores de América,
Ayacucho 2019.

2. Objetivos especificos

a) Conocer en qué medida los
salarios se relacionan con la
productividad.

b) Determinar como las
capacitaciones se relacionan con
los servicios.

c) Conocer en qué medida el
ambiente laboral se relaciona con
la productividad.

d) Conocer en qué medida las
relaciones interpersonales se
relaciona con la actitud.

1. Hipotesis general

La motivacion se relaciona
directamente con el desempefio
laboral en el Terrapuerto
Municipal  Libertadores de
América, Ayacucho 2019.

2. Hipdtesis especificas
a) Los salarios se relacionan

directamente con la
productividad.
b) Las capacitaciones se

relacionan directamente con los
servicios.

c) El ambiente laboral se
relaciona directamente con la
productividad.

d) Las relaciones interpersonales
se relacionan directamente con
la actitud.

1. Variable uno
X. Motivacion laboral

Dimensiones:

X1. Salarios

X2. Capacitaciones
X3. Ambiente laboral
X4. Relaciones
interpersonales

2. Variable dos
Y. Desempefio laboral

Dimensiones:
Y1. Productividad
Y2. Servicios

Y3. Actitud

3. Tipo
investigacion.
Sincrénica

4. Nivel
investigacion

Descriptivo

correlacional.

5. Poblacién
muestra
Muestra censa =

trabajadores

6. Enfoque
investigacion

Cuantitativo

5. Técnica

instrumento.
Técnica:
Encuesta
Instrumento:
Cuestionario

de

de

y

y
47

de

e
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Anexo 2: Cuestionario
Variables: X. Motivacion, Y. Desempefio laboral.

Introduccion:

Sr., Sra., muy buenos dias. Con el presente cuestionario se pretende acopiar informacion primaria
para llevar a cabo la investigacion: “Motivacion y desempefio laboral en el Terrapuerto
Municipal Libertadores de América, Ayacucho 2019”. Que es totalmente anonima, lea las
siguientes afirmaciones, elija una sola opcién marcando con sinceridad con un aspa (X) la
respuesta elegida.

Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
VALORACION
Dimensiones/ Items 1 |2 |3 |4
Salarios

1. Estoy satisfecho con mi sueldo

2. El pago de viéatico es equitativo

3. Laremuneracion que percibo, responde al trabajo realizado

4. Existe justicia en el pago de remuneraciones para todos los

trabajadores de la institucion

5. Se otorga pago de horas extras

Capacitaciones

6. He recibido capacitaciones en el ultimo afio, en los nuevos

procesos de la institucion

7. Mi trabajo me proporciona oportunidades para desarrollar mi

carrera profesional

8. Recibo la formacion necesaria desempefiar

correctamente mi trabajo

para
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9.

Con la formacion que recibo cumplo metas

Ambiente laboral

10.

Estoy satisfecho con mi horario de trabajo

11.

No existe riesgos fisicos ni psicolégicos en mi puesto de

trabajo

12.

Cuento con los recursos suficientes (materiales, equipos, etc.)

para desarrollar mi trabajo

Relaciones interpersonales

13.

Me siento parte de un equipo de trabajo

14.

Entre los compafieros hay apoyo y ayuda para el

cumplimiento de las tareas

15.

Entre el personal existe una comunicacion fluida

16.

Es buena la relacion con el jefe inmediato

17.

Es buena la relacion con los compafieros de trabajo

Productividad

18.

Es buena para Usted su desempefio laboral

19.

Las recompensas recibidas van acorde a su productividad

20.

Recibo informacion de como desempefio mi puesto de trabajo

21.

Se logran los resultados deseados en su departamento

22.

En el puesto de trabajo puede desarrollar sus habilidades

Servicios

23.

Tengo un alto grado de responsabilidad personal sobre las

tareas que realizo

24,

En mi departamento se me consulta sobre mejora de la

calidad
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25.

El trabajo que desempefio es digno para mi persona

26.

Cree que se brinda un servicio total al usuario

27.

Los servicios que ofrecemos son de alta calidad

Actitud

28.

Percibo que la equidad y justicia es igual para todos

29.

Este trabajo me satisface todas mis necesidades

30.

El laborar para esta institucion es de satisfaccion personal

31.

Los factores que rodean el entorno son motivos para mi

comportamiento

32.

Mi comportamiento esta ligado a mi estado emocional
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Anexo 3: Base de datos de la variable Motivacion Laboral

relaciones interpersonales

ambiente laboral

P10

capacitaciones

salarios

P15 P16 P17

P13 P14

P12

P11

PL P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9

NO

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

22
23
24
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25
26
27

28
29
30
31

32

33
34
35
36

37

38
39
40

41

42

43
44
45

46

47
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Anexo 4: Base de datos de la variable Desempefio Laboral

actitud

Servicios

productividad

32

31

30

29

28

27

26

25

24

23

22

21

20

19

18

NO

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

22
23
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24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34

35

36

37

38

39

40
41

42

43
44
45

46

47

88



Anexo 5: Prueba de normalidad
a. Hipotesis.
Ho: La variable aleatoria tiene una distribucién normal
H1: La variable aleatoria no tiene una distribucion normal

b. Estadistico de prueba

2

n .2
2 (Xi-X)
i=]
k
El términob = Z a; [X(n_m) — Xl-] , siendo a;=el valor de un coeficiente que
i=1

se encuentre tabulado para cada tamafio de muestra y la posicion i de cada
observacion. EIl término [X(n_m) - Xl-]: diferencias sucesivas que se obtienen al
restar el primer valor al ultimo valor, el segundo al penultimo, el tercero al

antependltimo y asi hasta llegar a restar el Gltimo al primer valor.

c. Zona de aceptacion para HO:

La zona de aceptacion para Ho esta formada por todos los valores del estadistico de

prueba Wc menores al valor esperado o tabulado Wi- a n

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Motivacion laboral 943 47 023
Desempefio laboral 960 47 .045
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Anexo 6: Analisis de fiabilidad
Alfa de Cronbach y consistencia interna de los items de un instrumento de medida

Se realiz6 una pre-encuesta, realizada al personal administrativo y operativo del centro de servicio “Terrapuerto Municipal Libertadores de América
— Ayacucho”, que comprende 20 trabajadores, la misma que constituye la pre-muestra objeto de analisis. Se aplico 32 preguntas del cuestionario.
De acuerdo a la matriz de operacionalizacion de variables, el cuestionario consta de 32 items, 17 items de la variable Motivacion Laboral y 15
items correspondientes a la variable Desempefio laboral. Ademas se aplicé el alpha de cronbach para la aplicacion del cuestionario se utilizé como

escala de medicion la escala de Likert, con la siguiente escala de respuestas planteadas:
5 = Siempre 4 = Casi Siempre 3 = A veces 2 = Muy pocas veces 1= Nunca

El método de consistencia interna basado en el alfa de Cronbach.
Como criterio general, George y Mallery (2003) sugieren las recomendaciones siguientes para evaluar los coeficientes de alfa de Cronbach:

“-Coeficiente alfa >.9 es excelente

- Coeficiente alfa >.8 es bueno
-Coeficiente alfa >.7 es aceptable

- Coeficiente alfa >.6 es cuestionable
- Coeficiente alfa >.5 es pobre

- Coeficiente alfa <.5 es inaceptable”
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Cantidad de items aplicados

VARIABLE DESEMPENO LABORAL

VARIABLE MOTIVACION LABORAL

Actitud
P2 P2 P3 P3 P3

Productividad Servicios

Relaciones
interpersonales

Ambiente
laboral

Capacitaciones

Salarios

Encuest
ados

P2

P2 P2 P2

P1 P1 P1 P1L P1 P1 P1 P1 P2 P2 P2 P2

P1

2

1

0

9

8

7

6

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

32

971
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Anexo 7: Validacion de expertos

Anexo 7.1: Validacion de experto 1

Pertenen | Relevanc | Claridad | Sugerencias
VARIABLE: MOTIVACION cia ia
Si |[No |Si |[No |Si |No
Salario
1. Estoy satisfecho con mi sueldo Si Si Si
1. El pago de viatico es equitativo Si Si Si
2. Laremuneracion que percibo, responde al trabajo realizado | Si Si Si
3. Existe justicia en el pago de remuneraciones para todos los | Si Si Si
trabajadores de la institucion
4. Se otorga pago de horas extras Si Si Si
Capacitaciones
5. He recibido capacitaciones en el ultimo afio, en los nuevos | Si Si Si
procesos de la institucion
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6. Mi trabajo me proporciona oportunidades para desarrollar mi | Si Si Si
carrera profesional

7. Recibo la formacion necesaria para desempefiar | Si Si Si
correctamente mi trabajo

8. Con la formacion que recibo cumplo metas Si Si Si

Ambiente laboral

9. Estoy satisfecho con mi horario de trabajo Si Si Si

10. No existe riesgos fisicos ni psicoldgicos en mi puesto de | Si Si Si
trabajo

11. Cuento con los recursos suficientes (materiales, equipos, etc.) | Si Si Si
para desarrollar mi trabajo

Relaciones interpersonales

12. Me siento parte de un equipo de trabajo Si Si Si

13. Entre los compafieros hay apoyo y ayuda para el | Si Si Si
cumplimiento de las tareas

14. Entre el personal existe una comunicacion fluida Si Si Si
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15. Es buena la relacion con el jefe inmediato Si Si Si

16. Es buena la relacion con los comparieros de trabajo Si Si Si
Pertenen | Relevanc | Claridad | Sugerencias

- cia ia

VARIABLE: DESSEMPENO LABORAL
Si |[No |Si |[No |Si |No

Productividad

17. Es buena para Usted su desempefio laboral Si Si Si

18. Las recompensas recibidas van acorde a su productividad Si Si Si

19. Recibo informacion de cémo desempefio mi puesto de trabajo | Si Si Si

20. Se logran los resultados deseados en su departamento Si Si Si

21. En el puesto de trabajo puede desarrollar sus habilidades Si Si Si

Servicios

22. Tengo un alto grado de responsabilidad personal sobre las | Si Si Si

tareas que realizo
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23. En mi departamento se me consulta sobre mejora de la | Si Si Si
calidad
24. El trabajo que desempefio es digno para mi persona Si Si Si
25. Cree que se brinda un servicio total al usuario Si Si Si
26. Los servicios que ofrecemos son de alta calidad Si Si Si
Actitud
27. Percibo que la equidad y justicia es igual para todos Si Si Si
28. Este trabajo me satisface todas mis necesidades Si Si Si
29. El laborar para esta institucion es de satisfaccion personal Si Si Si
30. Los factores que rodean el entorno son motivos para mi | Si Si Si
comportamiento
31. Mi comportamiento esta ligado a mi estado emocional Si Si Si
Observaciones (precisar Si NUDIEra): ... e
Opinidn de aplicabilidad: a) Aplicable (X), b)Aplicable después de corregir (), ¢) No aplicable ( )

Apellidos y nombres de juez validador: PELAYO HILARIO VALENZUELA

Especialidad del validador: Dr. En administracion
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Pertenencia. El item corresponde al concepto
tedrico formulado Relevancia. El item es
apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

Nota. Suficiencia, se dice suficiencia cuando

los items planteados son suficientes para

medir la dimension

Ayacucho, 11 de octubre de 2019

Firma del Experto

DNI:28216089.Telf./Cel.:989173422
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Anexo 7.2: Validacién de experto 2

Pertenen | Relevanc | Claridad | Sugerencias
VARIABLE: MOTIVACION cia ia
Si [No |Si |No |Si |No
Salario
2. Estoy satisfecho con mi sueldo Si Si Si
33. El pago de viatico es equitativo Si Si Si
34. Laremuneracion que percibo, responde al trabajo realizado | Si Si Si
35. Existe justicia en el pago de remuneraciones para todos los | Si Si Si
trabajadores de la institucion
36. Se otorga pago de horas extras Si Si Si
Capacitaciones
37. He recibido capacitaciones en el ultimo afio, en los nuevos | Si Si Si
procesos de la institucion
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38. Mi trabajo me proporciona oportunidades para desarrollar mi | Si Si Si
carrera profesional

39. Recibo la formacion necesaria para desempefiar | Si Si Si
correctamente mi trabajo

40. Con la formacion que recibo cumplo metas Si Si Si

Ambiente laboral

41. Estoy satisfecho con mi horario de trabajo Si Si Si

42. No existe riesgos fisicos ni psicolégicos en mi puesto de | Si Si Si
trabajo

43. Cuento con los recursos suficientes (materiales, equipos, etc.) | Si Si Si
para desarrollar mi trabajo

Relaciones interpersonales

44. Me siento parte de un equipo de trabajo Si Si Si

45. Entre los compafieros hay apoyo y ayuda para el | Si Si Si
cumplimiento de las tareas

46. Entre el personal existe una comunicacion fluida Si Si Si

47. Es buena la relacion con el jefe inmediato Si Si Si

48. Es buena la relacién con los comparieros de trabajo Si Si Si
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Pertenen | Relevanc | Claridad | Sugerencias
. cia ia
VARIABLE: DESSEMPENO LABORAL
Si [No |Si |[No |Si |No
Productividad
49. Es buena para Usted su desempefio laboral Si Si Si
50. Las recompensas recibidas van acorde a su productividad Si Si Si
51. Recibo informacién de cémo desempefio mi puesto de trabajo | Si Si Si
52. Se logran los resultados deseados en su departamento Si Si Si
53. En el puesto de trabajo puede desarrollar sus habilidades Si Si Si
Servicios
54. Tengo un alto grado de responsabilidad personal sobre las | Si Si Si
tareas que realizo
55. En mi departamento se me consulta sobre mejora de la | Si Si Si
calidad
56. El trabajo que desempefio es digno para mi persona Si Si Si
57. Cree que se brinda un servicio total al usuario Si Si Si
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58. Los servicios que ofrecemos son de alta calidad Si Si Si
Actitud
59. Percibo que la equidad y justicia es igual para todos Si Si Si
60. Este trabajo me satisface todas mis necesidades Si Si Si
61. El laborar para esta institucion es de satisfaccion personal Si Si Si
62. Los factores que rodean el entorno son motivos para mi | Si Si Si
comportamiento

63. Mi comportamiento esta ligado a mi estado emocional Si Si Si

Observaciones (precisar Si hubIera): ........ ..o

Opinion de aplicabilidad: a) Aplicable ( X), b) Aplicable después de corregir () ¢) No aplicable ( )

Apellidos y nombres de juez validador: Victor Raul Rodriguez Hurtado

Especialidad del validador: .....

Pertenencia. El item corresponde al concepto teérico formulado

Relevancia. El item es apropiado para representar al componente

o dimensién especifica del constructo

Claridad. Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,

€s conciso, exacto y directo
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Nota. Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son suficientes para medir la dimension

Ayacucho, 11 de octubre de 2019

N =

ictor Raul Rodriguez Hustado
Firma del Expgrto

DNI: 28217986 Telf./Celular N° 96697
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Anexo 7.3: Validacién de experto 3

Pertenen | Relevanc | Claridad | Sugerencias
VARIABLE: MOTIVACION cia ia
Si [No |Si |[No |Si |No
Salario
1. Estoy satisfecho con mi sueldo Si Si Si
1. El pago de viatico es equitativo Si Si Si
2. Laremuneracion que percibo, responde al trabajo realizado | Si Si Si
3. Existe justicia en el pago de remuneraciones para todos los | Si Si Si
trabajadores de la institucion
4. Se otorga pago de horas extras Si Si Si
Capacitaciones
5. He recibido capacitaciones en el dltimo afio, en los nuevos | Si Si Si
procesos de la institucion
6. Mi trabajo me proporciona oportunidades para desarrollar mi | Si Si Si
carrera profesional

102




7. Recibo la formacion necesaria para desempefar | Si Si Si
correctamente mi trabajo

8. Con la formacién que recibo cumplo metas Si Si Si

Ambiente laboral

9. Estoy satisfecho con mi horario de trabajo Si Si Si

10. No existe riesgos fisicos ni psicologicos en mi puesto de | Si Si Si
trabajo

11. Cuento con los recursos suficientes (materiales, equipos, etc.) | Si Si Si
para desarrollar mi trabajo

Relaciones interpersonales

12. Me siento parte de un equipo de trabajo Si Si Si

13. Entre los compafieros hay apoyo Yy ayuda para el | Si Si Si
cumplimiento de las tareas

14. Entre el personal existe una comunicacion fluida Si Si Si

15. Es buena la relacion con el jefe inmediato Si Si Si

16. Es buena la relacion con los comparfieros de trabajo Si Si Si
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Pertenen | Relevanc | Claridad | Sugerencias
. cia ia
VARIABLE: DESSEMPENO LABORAL
Si |[No [Si |[No |Si |No
Productividad
17. Es buena para Usted su desempefio laboral Si Si Si
18. Las recompensas recibidas van acorde a su productividad Si Si Si
19. Recibo informacién de cdémo desempefio mi puesto de trabajo | Si Si Si
20. Se logran los resultados deseados en su departamento Si Si Si
21. En el puesto de trabajo puede desarrollar sus habilidades Si Si Si
Servicios
22. Tengo un alto grado de responsabilidad personal sobre las | Si Si Si
tareas que realizo
23. En mi departamento se me consulta sobre mejora de la | Si Si Si
calidad
24. El trabajo que desempefio es digno para mi persona Si Si Si
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25. Cree que se brinda un servicio total al usuario Si Si Si

26. Los servicios que ofrecemos son de alta calidad Si Si Si

Actitud

27. Percibo que la equidad y justicia es igual para todos Si Si Si

28. Este trabajo me satisface todas mis necesidades Si Si Si

29. El laborar para esta institucion es de satisfaccion personal Si Si Si

30. Los factores que rodean el entorno son motivos para mi | Si Si Si

comportamiento

31. Mi comportamiento esta ligado a mi estado emocional Si Si Si
Observaciones (precisar Si NUDIEIa): ..o e
Opinion de aplicabilidad: a) Aplicable ( X), b) Aplicable después de corregir (), c) No aplicable ( )

Apellidos y nombres de juez validador: Eusterio ORE GUTIERREZ.

Especialidad del validador: Dr. en Administracion

Pertenencia. El item corresponde al concepto teérico formulado

Relevancia. El item es apropiado para representar al componente

o dimension especifica del constructo
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Claridad. Se
entiende sin
dificultad alguna
el enunciado del
item, es conciso,

exacto y directo

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

dimensién

Ayacucho, 11 de octubre de 2019

/

Firma dgl Experto

DNI: 28227213 Telf. /Celular N° 999424451

J
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Anexo 8: Procesamiento de datos

Anexo 8.1
Resultado de la variable motivacién laboral

en el Terrapuerto Municipal Libertadores de América — Ayacucho

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 2%
En desacuerdo 9 18%
Indiferente 15 32%
De acuerdo 15 32%
Totalmente de acuerdo 7 16%
Total 47 100%

Fuente: Instrumento de medicién
Elaboracion: Propia

Anexo 8.2

Resultado de la dimension salarios en el Terrapuerto Municipal Libertadores de América

— Ayacucho
Alternativas Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 4%
En desacuerdo 10 22%
Indiferente 17 36%
De acuerdo 13 28%
Totalmente de acuerdo 5 10%
Total 47 100%

Fuente: Instrumentos de medicion
Elaboracidn: Propia
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Anexo 8.3
Resultado de la dimension capacitaciones en el Terrapuerto Municipal

Libertadores de América — Ayacucho

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 8 18%
Indiferente 15 32%
De acuerdo 17 35%
Totalmente de acuerdo 7 15%
Total 47 100%

Fuente: Instrumentos de medicion
Elaboracién: Propia

Anexo 8.4

Resultado de la dimension ambiente laboral en el Terrapuerto Municipal

Libertadores de América — Ayacucho

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 4%
En desacuerdo 8 17%
Indiferente 12 26%
De acuerdo 16 34%
Totalmente de acuerdo 9 19%
Total 47 100%

Fuente: Instrumentos de medicion
Elaboracién: Propia
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Anexo 8.5
Resultado de la dimension relaciones interpersonales en el Terrapuerto Municipal

Libertadores de América — Ayacucho

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 8 17%
Indiferente 14 30%
De acuerdo 16 34%
Totalmente de acuerdo 9 19%
Total 47 100%

Fuente: Instrumentos de medicion
Elaboracién: Propia

Anexo 8.6

Resultado de la variable desempefio laboral en el Terrapuerto Municipal Libertadores

de América — Ayacucho

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 2%
En desacuerdo 3 7%
Indiferente 14 30%
De acuerdo 19 40%
Totalmente de acuerdo 10 21%
Total 47 100%

Fuente: Instrumentos de medicion
Elaboracidn: Propia
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Anexo 8.7

Resultado de la dimension productividad en el Terrapuerto Municipal Libertadores de

América — Ayacucho

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 3 6%
Indiferente 13 29%
De acuerdo 21 43%
Totalmente de acuerdo 10 22%
Total 47 100%

Fuente: Instrumentos de medicion
Elaboracién: Propia

Anexo 8.8

Resultado de la dimension servicios en el Terrapuerto Municipal Libertadores de

América — Ayacucho

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 3%
En desacuerdo 3 7%
Indiferente 14 29%
De acuerdo 19 40%
Totalmente de acuerdo 10 21%
Total 47 100%

Fuente: Instrumentos de medicion
Elaboracion: Propia
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Anexo 8.9

Resultado de la dimension actitud en el Terrapuerto Municipal Libertadores de

América — Ayacucho

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 4%
En desacuerdo 3 7%
Indiferente 15 32%
De acuerdo 18 39%
Totalmente de acuerdo 9 18%
Total 47 100%

Fuente: Instrumentos de medicion
Elaboracion: Propia
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