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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo: Determinar la relacion que
existe entre la motivacion y el desempefio laboral en el programa Cuna Mas de
Huaraz, Ancash 2020. El tipo de investigacion fue bésica, El disefio de la
investigacion fue no experimental, correlacional y transversal. La poblacion
muestral estuvo conformada por 87 trabajadores del programa Social Cuna mas,
que laboran en Huaraz. La técnica utilizada fue la encuesta y se aplicé un
cuestionario estructurado. Resultados: Se obtuvieron 90 relaciones con 5
dimensiones, cada una con 18 indicadores representativos de la Variable 1
motivacién, 60 (83%) resultaron significativas y directas, el resto 12 (17%) no
pasaron la prueba de significancia. a través de 90 relaciones de 4 dimensiones y 18
indicadores que representaron la dimensién perfil del trabajador, se obtuvo que 77
(86%) fueron significativas y directas y 13 (14%) no tuvieron significancia, sin
embargo, generaron una relacion directa, pero sin poseer un nivel de confianza de
95%. Conclusion: Se ha determinado la relacion que existe entre la motivacion y el
desempefio laboral en el Programa Cuna Mas de Huaraz, Ancash, 2020. El 85% de
asociaciones resultaron significativas y directas con el estadistico Tau-C de
Kendall; y se puede establecer que no hay razones suficientes para rechazar la
hipétesis alternativa, demostrando que existe correlacion directa y significativa
entre la motivacion y el desempefio laboral en el programa Cuna Més de Huaraz,

Ancash 2020. Por lo tanto, se rechaza la hipdtesis nula.

Palabras Clave: Cuna Mas, Desempefio Laboral, Motivacién, Programa Social
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ABSTRACT

The objective of this research work was to: Determine the relationship between
motivation and work performance in the Cuna Mas de Huaraz, Ancash 2020
program. The type of research was basic, the research design was non-experimental,
correlational and cross. The sample population consisted of 87 workers from the
Social Cuna program, who work in Huaraz. The technique used was the survey and
a structured questionnaire was applied. Results: 90 relationships with 5 dimensions
were obtained, each one with 18 representative indicators of Variable 1 motivation,
60 (83%) were significant and direct, the rest 12 (17%) did not pass the significance
test. Through 90 relationships of 4 dimensions and 18 indicators that represented
the worker profile dimension, it was obtained that 77 (86%) were significant and
direct and 13 (14%) were not significant, however, they generated a direct
relationship, but without having a confidence level of 95%. Conclusion: The
relationship between motivation and work performance in the Cuna Mas de Huaraz
Program, Ancash, 2020, has been determined. 85% of the associations were
significant and direct with the Kendall Tau-C statistic; and it can be established that
there are not sufficient reasons to reject the alternative hypothesis, demonstrating
that there is a direct and significant correlation between motivation and work
performance in the Cuna Mas de Huaraz, Ancash 2020 program. Therefore, the null

hypothesis is rejected.

Keywords: Cuna Mas, Job Performance, Motivation, Social Program
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INTRODUCCION

Presento a consideracion del respetable jurado la tesis titulada La motivacion
y el desempefio laboral programa Cuna Mas-Huaraz, Ancash 2020, para optar el
grado de maestra en Administracion, con mencién en gestion pablica. EI tema y
problema de investigacion tienen mucha importancia por constituir una
investigacién de actualidad, considerando que es un programa social cuyas
variables motivacion y desempefio laboral, son de categoria cientifica que abarcan
dimensiones e indicadores, que permitieron realizar un estudio analitico, orientado
a la ampliacion y enriquecimiento del valor tedrico, que puede ser replicable en
otros contextos fisicos o geograficos del pais, donde funciona el programa Cuna

Mas.

El contenido de la tesis se distribuye de la siguiente manera las paginas
preliminares que comprenden: Caréatula, de acuerdo al modelo del anexo 4a/4b del
Reglamento de la UNASAM una hoja en blanco, pagina similar a la caréatula, pagina
con el nombre completo con los miembros del jurado, pagina con los nombres y
apellidos del asesor, pagina de agradecimiento, pagina con dedicatoria, paginas con
el indice con todo el contenido de la tesis, el resumen incluyendo las palabras clave

y el abstract incluyendo las keywords.

A continuacion, se presenta la introduccion, parte inicial donde contiene el
objeto y los capitulos que comprende el contenido del informe final de la tesis, para

tener una vision de conjunto acerca del tema de estudio.

El capitulo I comprende: El problema de investigacion, con el desarrollo del
planteamiento del problema en el que se realiza un diagndstico descriptivo de la

problematica y se formulan los problemas a nivel general y especificos. Los
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objetivos como propdsitos de logro, también a un nivel general y desagregando en
objetivos especificos, la justificacion que propone la importancia y la razén
sostenible de la tesis ubicandolo en una delimitacion espacial y temporal, y la

propuesta del cumplimiento ético de la investigacion.

El capitulo I1: Abarca el marco tedrico donde se exponen los antecedentes de
investigacion, las bases teoricas con el desarrollo de cada una de las variables, la
definicion de términos utilizados en la tesis, las hipotesis correlacionales y los

cuadros de operacionalizacion de variables.

El capitulo I11: Desarrolla el tipo y disefio de investigacion, la poblacion y la
muestra probabilistica, las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

empleados, el plan de procesamiento y analisis estadistico de datos.

El capitulo 1V: Desarrolla los resultados y la discusion, presentando los
resultados estadistico mediante tablas y figuras y la prueba de hipdtesis mediante la
estadistica inferencial segun las hipdtesis general y especificas, culminando en la
discusién que tiene cuatro aspectos: a) Presentacion del objetivo, los resultados
estadisticos, contrastacion con los antecedentes, definicion tedrica de las variables

en estudio y la posicion personal parafraseada.

Finalizando con las conclusiones, recomendaciones, referencias
bibliograficas y anexos. La Tesista considera que la presente tesis, no abarca la
totalidad de la problematica del programa Cuna Mas, como programa social en
pleno funcionamiento en la region zona sierra; pero si estd segura; que los
resultados cientificos teodrico practicos, constituyen un aporte valioso, para el

sistema de conocimientos tedricos carentes en la comunidad cientifica.
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Capitulo |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento y formulacion del problema

En las entidades o programas sociales del Estado, frecuentemente los
directivos aplican la motivacion como la capacidad que tiene una entidad
estatal, especificamente como el programa social Cuna Mas, para elevar en el
personal la competitividad en el desempefio laboral, creando una
identificacion con la institucion para brindar al mas alto nivel esfuerzo para
un optimo rendimiento del servidor y lograr mediante el desempefio laboral
los objetivos y metas establecidas en el plan estratégico y los planes

operativos del programa social (Gob. Pe, 2022).

En este orden de ideas los directivos que son los responsables para
cumplir con las actividades de motivacion desconocen la dimension
nomotética-ideogréafica de la motivacion que predomina en el dia de hoy que
permite establecer leyes universales para explicar mejor, entienden poco que
una actividad motivada produce un mejor desempefio laboral en todo el
personal, crea mas responsabilidad e identificacion con los propdsitos
institucionales; en estas circunstancias los directivos del Programa Cuna Mas
muy poco distinguen las caracteristicas personales de cada individuo entre si.
Mas aun desconoce la dimension de la motivacién innato-adquirida, acerca
de las tendencias innatas de la motivacion personal o grupal de los empleados
en que pueden actuar en unos casos por instinto o por una actitud razonada,
pero, menos por una tendencia motivada racionalmente (Petri & Covern,

2004)
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La situacion se agrava méas cuando los directivos desconocen la
dimension interna y externa de la motivacion cuando un trabajador puede
tener una motivacion hacia el puesto laboral en forma interno o intrinseca; o
en forma externa o extrinseca; o su motivacion pueden tener un origen de
necesidad social o psicoldgica, convirtiéndose en metas de fuentes laborales
de motivacion interna o externa, que los directivos deben prestar mucha
atencion; si se proponen del Programa Social Cuna Mas logre sus objetivos
en el acompariamiento de los docentes, nifios y familias, tanto en las zonas
urbano-marginales y rurales donde funcionan los Programas Cuna Més en la

zona sierra de Ancash (gob.pe, 2020).

En estas condiciones los directivos del Programa desconocen la
dimension mecanicista-cognitiva de la motivacion, en que el cambio de los
factores motivacionales crean impulsos positivos en los trabajadores, aunque
el ambiente donde laboran en los centros Cuna Mas con nifios menores de 3
afios, docentes y padres de familia, sean con actividades de acompafiamiento,
supervision y monitoreo; también crean motivacion externa si su vocacion
docente es puesta a prueba con actitud positiva; a veces el trabajador realiza
solo actividades rutinarias, sin controlar su pensamiento racional; como
consecuencia de la falta de motivacion con base a la dimensién mecanicista
cognitiva de los directivos que desconocen este aspecto dimensional de la

motivacién (Bravo, 2015).

En estas condiciones muy pocas veces se aplican desde la direccion la

teoria de desempefio laboral como proceso de accidn; teniendo en cuenta que
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el desempefio laboral constituye la accion y no los resultados de la misma
segun Campell (1993). Més adelante Chiavenato (2000) -caracteriza
individualmente las capacidades, necesidades, cualidades y habilidades de los
trabajadores y Milcovich y Voudrea (1994) tienen en cuenta que una
medicién individual puede mostrar un bajo desempefio, generado por la
atencion no regular o baja motivacion que tiene el trabajador; estas
manifestaciones se estarian produciendo en el programa nacional o que el
clima organizacional sea de un grado medio hacia abajo porque tiene una
influencia motivadora o desmotivadora, segin el comportamiento de los
directivos de la gerencia social que repercute en el bajo compromiso
organizacional o lealtad de los colaboradores que proponen Deyvis y
Newstron; menos aln una vocacién de servicio que se adecUa a una carrera

profesional orientado a servir mejor al programa.

Como se puede observar es tan importante el desempefio laboral para
que el programa logre sus objetivos propuestos, mediante el desempefio de
la tarea de la persona, el civismo orientado por el aspecto psicoldgico de cada
trabajador o falta de productividad que dafia la relacion laboral entre

programa y trabajador (Iturralde, 2011).

Luego de los detalles, explicacion y caracterizacion de lo hipotético

se enunciaron los problemas general y especificos.

Problema General
¢Que relacion existe entre la motivacion y el desempefio laboral en el

Programa Cuna Mas de Huaraz, Ancash 2020?
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Problemas Especificos
1. ¢Cual es la relacion que existe entre motivacion y la dimension

capacidad laboral en el Programa Cuna Mas de Huaraz, Ancash 2020?

2. ¢Cudl es la relacion que existe entre la motivacion y la dimension

desenvolvimiento en el Programa Cuna Méas de Huaraz, Ancash 2020?

3. ¢Cual es la relacion que existe entre la motivacion y la dimension

eficacia en el Programa Cuna Més de Huaraz, Ancash 20207?

4. ¢Cuadl es larelacion que existe entre la motivacion y la dimension perfil

del trabajador en el Programa Cuna Mas de Huaraz, Ancash 2020?.

1.2. Objetivos
Objetivo General
Determinar la relacion que existe entre la motivacién y el desempefio laboral

en el Programa Cuna Mas de Huaraz, Ancash 2020.

Objetivos Especificos
1. Establecer la relacién que existe entre motivacién y la dimension

capacidad laboral en el Programa Cuna Mas de Huaraz, Ancash 2020.

2. Sefalar la relacion que existe entre la motivacion y la dimension

desenvolvimiento en el Programa Cuna Mas de Huaraz, Ancash 2020.

3. Precisar larelacion que existe entre la motivacion y la dimension eficacia

en el Programa Cuna Mas de Huaraz, Ancash 2020.

4. Especificar la relacion que existe entre la motivacion y la dimension

perfil del trabajador en el Programa Cuna Mas de Huaraz, Ancash 2020.
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1.3.  Justificacion
La importancia que tiene el presente estudio en los momentos actuales
se debe que el gobierno peruano tiene entre sus politicas, luchar frontalmente
contra la pobreza y una de las estrategias constituye la organizacion y puesta

en ejecucion de los programas sociales.

Tedrica: En este aspecto se adopté un conjunto de teorias, conceptos,

definiciones y normas del derecho positivo.

Préactica: Los resultados del estudio contribuiran con su aporte cientifico
sobre la caracterizacién de la problematica existente en el Programa Cuna
Mas, para que los directivos tomen en cuenta como referencia los resultados

cientificos.

Metodoldgica: Se cumplié con la ejecucion de la metodologia cientifica en

cada fase de la investigacion.

Viabilidad: El desarrollo del Proyecto se viabilizd por contar con los recursos

economicos, financieros y humanos y lograr el objetivo.

1.4. Delimitacion
» Espacial: Se investigd acerca del programa social en la zona sierra de

Ancash. La delimitacion temporal comprendio el 2020.

El Programa Cuna Mas tiene una vision de pais, de acuerdo con la pericia
peruana de desarrollo del MIDIS. Sus componentes son: Nutricion
infantil y Desarrollo infantil temprano.

+ Social: El trabajo de investigacion abarcé solamente a los 87 trabajadores
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del programa Cuna Mas y los 1674 nifiosde 0 a 3 afios de las zonas
urbanas y los 5946 nifios de 0 a 3 afios de &reas rurales de las provincias
de la region sierra-Region Ancash.

« Econdmica: El Proyecto fue autofinanciado.

1.5. Etica de la Investigacion (Opcional)
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Capitulo 11

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de Investigacion

Antecedentes
Internacionales

Pefia (2015) realiz6 un trabajo de investigacion acerca de La
Motivacion Laboral como Herramienta de Gestion en las organizaciones
Empresariales. El objetivo: Determinar si la motivacion laboral se
relaciona como herramienta de gestibn en las organizaciones
empresariales en Colombia. Metodologia: Tipo aplicativo, disefio
correlacional, muestra igual a 50 directivos y trabajadores, a quienes se le
aplico un cuestionario estructurado. Resultados: EI 75% afirmaron que la
motivacion laboral es permanente en la empresa, el 80% de encuestados
opinaron que los directivos emplean la motivacién laboral en sus
actividades de gestion, el 86% indicaron que la motivacion laboral crea
identificacion con su puesto laboral. Se aplicd Chi Cuadrado igual a 0,786
y p=0,000, que indica una relacién directa y significativa entre las

Variables.

Arias (2016) realiz6 un trabajo de investigacién sobre Las
Interacciones Sociales que se Desarrollan en los Salones de Clase y su
Relacion con la Practica Pedagogica que realiza el Docente en el Aula.
Obijetivo: Precisar que las interacciones sociales se relacionan con la practica

pedagdgica. Metodologia: Tipo de estudio basico, disefio descriptivo
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correlacional, muestra 50 adolescentes y 30 docentes, el instrumento
utilizado fue la escala Likert con 20 items para cada Variable. Resultados: El
86% de estudiantes afirmaron que los docentes realizan interacciones sociales
en forma permanente, el 78% expresaron la importancia que tiene la practica
pedagogica. Siendo los resultados de Rho de Spearman igual a 0,270y p valor
igual a 0,000, que demuestra la correlacién directa y significativa entre las
Variables. Conclusion: Queda precisada la relacion significativa entre las
interacciones sociales que se desarrollan en los salones de clase, en relacion

con la préctica pedagdgica que realiza el docente en el aula de clase.

Bernardina (2017) desarrolld un estudio acerca de Las Relaciones
Interpersonales de los Profesores en los Centros Educativos como fuente de
Satisfaccion. Objetivo: Describir la  asociacion que existe entre Las
Relaciones Interpersonales de los Profesores en los Centros Educativos como
fuente de Satisfaccion. Metodologia: Tipo de investigacidn basico, enfoque
cuantitativo, disefio correlacional no experimental y transversal, muestra
igual a 80 docentes y el instrumento de medicion empleado fue el
cuestionario. Este programa, permite al nifio y nifias, sin discriminacion,
permite asegurar el acceso minimamente a la salud, saneamiento, educacion

basica de calidad, agua segura, nutricion.

El eje principal de este trabajo fue el andlisis de los elementos de
arquitectura organizacional que obstaculiza o contribuye su gestion apoyado
con politicas de calidad en el aspecto del desarrollo infantil temprano, que

incluye la cogestién, el modelo pedagdgico, recursos humanos,
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infraestructura, los estdndares de calidad; comparacién con otros programas
de mejor prestacion de servicio al infante en otros paises. Siendo un estudio
de enfoque Cualitativo se reviso diferentes documentos administrativos,
técnico-normativos. Se entrevistaron a informantes responsables directos,
actores claves individuales y grupales de diversas regiones del pais.
Resultados: Chi cuadrado igual a 768 y p valor igual a 0,000 que representa

una correlacion entre la Variables.

Conclusion: se ha especificado la asociacion significativa entre las
relaciones interpersonales de los profesores en los centros educativos como

fuente de satisfaccion, de acuerdo al estadistico aplicado.

Coromoto y Villén (2017) desarrollaron un trabajo de investigacion
sobre Motivacion laboral. Elemento fundamental en el éxito organizacional.
Objetivo: Analizar la influencia de la motivacion en el talento humano y
determinar los factores que tienen mayor impacto en el desempefio laboral.
Metodologia: Se empled el método hermenéutico, en la revisién documental
y bibliografica tedrica sobre la motivacion laboral, utilizando técnicas de
identificacion de datos en base a los objetivos establecidos; asi como sobre
desempefio laboral, que facilitaba la orientacién de pertenencia y fidelidad

que el servidor hace en la empresa.

Concluyendo: Los factores motivacionales influyen directa y
significativamente en las buenas relaciones laborales, el clima laboral
positivo, crea satisfaccion laboral. La adecuada motivacion crea en los

trabajadores la direccion de pertenencia y las actividades que desarrollan
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genera productos positivos. Un gerente motivador crea excelentes relaciones

laborales en los trabajadores en la organizacion.

Antecedentes Nacionales

Callata y Gonzales (2017) el tema de estudio comprendi6 acerca de
los Aspectos motivacionales con productividad laboral de los servidores del
Gobierno Local La Joya-Arequipa, 2017. Cuyo objetivo fue descubrir el nivel
de relacioén entre la productividad y las dimensiones de la motivacion en los
trabajadores. Metodologia: La poblacion fue igual a 85 trabajadores, y la
muestra, igual a 55: 25 hombres y 30 mujeres, con edades entre
los 18 y 69 afios, de nivel socioecondmico medio. El disefio fue no
experimental, transversal y correlacional. Se aplicaron las escalas: De
motivacion laboral (R-MAWS) y de productividad laboral. Conclusion: Se
verificO que es de las 5 dimensiones de la motivacion tenian relacion

significativa con la productividad laboral.

Gago (2017) La investigacion fue: Servicio de acompafiamiento
familiar en el programa “Cuna Mas” del distrito de Pucard - Huancayo —
2016. El objetivo fue: Determinar las mejores del acompafamiento familiar
en los aspectos de practicas de crianza familiar y aprendizaje de los nifios del
programa “Cuna Mas” del distrito de Pucard. Metodologia: Se utilizo el
método cientifico, tipo basico, enfoque mixto, poblacion 150 familias
beneficiarias del programa, con una muestra de 75 familias, el instrumento de

recoleccion de datos se empled el cuestionario y guia de entrevista.
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Resultados: El 54% de las familias beneficiarias del servicio de
acompafiamiento familiar de Cuna Mas contestaron que su nifio sonrie cuando
la ve, el 95% de las familias mencionaron que sus nifios(a) imitan el juego a
otros nifios, el 100% de las familias contestaron que su nifio(a) la identifica
cuando la ve; y el 96% de las familias beneficiarias respondio que su nifio(a)

intenta pronunciar algunas palabras como mama-papa.

Conclusiones: EI PCM contribuy6 a la mejora de la crianza en familias
beneficiarias, por el uso adecuado de los métodos por las acompafiantes, en
las visitas de hogares que realizaron; ejecutando actividades de socializacion
y aprendizaje periodico; que era dado como resultados una mejor accion de

sobrevivencia e integracion hacia la vida familiar y social.

Marin y Placencia (2017) estudiaron sobre Motivacion y satisfaccion
laboral del personal de una institucion de salud del sector privado. Su
objetivo consistio en: Determinar el nivel de motivacion laboral del personal
segun la teoria bifactorial de Frederick Herzberg y precisar el nivel de
satisfaccion laboral del personal de acuerdo con las dimensiones del
instrumento Font Roja. Metodologia: Nivel descriptivo correlacional,
transversal, de tipo basico. Muestra: 136 trabajadores que contestaron un

cuestionario aplicado de febrero a junio del 2016.

Resultados: El grado de motivacién laboral fue de 49.3% igual a nivel
medio; relacionado a los factores higiénicos del 46.3% de mediano grado; las
interrogantes con alto porcentaje presentaron: “Comunicacion con el jefe” y

“Relaciones con sus compaferos de trabajo” con el 82%. El limite de
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satisfaccion fue de nivel medio con un 51.6% vy relacion personal con el
56.2%. Siendo Chi cuadrado igual a 789 y p=0,00 que comprueba la
correlacion entre las Variables. Conclusion: La motivacion y satisfaccion
laboral presentaron una correlacion de alta a moderada. El grado de
motivacion laboral present6 alta motivacion y el nivel de satisfaccion un

grado moderado.

Teran (2017) desarroll6 un estudio acerca del Salario emocional y su
relacion con el rendimiento laboral. Objetivo principal: Analizar la literatura
tedrica acerca de la importancia del salario emocional relacionado con el
desempefio laboral. Metodologia: Nivel y disefio descriptivo correlacional,
técnica fue la encuesta y el instrumento fue la escala de valoracién, la muestra
fue igual a 40 trabajadores en una universidad. En las Gltimas décadas, los
administradores se preocupan por motivar a sus trabajadores; teniendo como
base la posicion tedrica de Hersberg; que propone sobre los factores
motivadores y de higiene. La preocupacion se debe que deben mejorar sus
negocios y fidelizar a sus clientes. Resultados: El valor de Chi cuadrado fue
igual 0,720y el p valor igual 0,01, mostrando una correlacion moderada entre
las variables de estudio. Conclusion: Existe una relacion directa entre ambas
Variables, teniendo en cuenta que el salario emocional es el principal factor

de motivacion del trabajador evita el estrés y eleva su rentabilidad laboral.

Centeno (2018) realizé un trabajo de investigacion sobre Gestion del
servicio y satisfaccion de las familias usuarias del Programa Nacional Cuna

Mas en la provincia de Cafiete, 2017. Objetivo: Especificar la relacion entre
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gestion del servicio y satisfaccion de las familias usuarias del PNCM.
Metodologia: Enfoque cuantitativo y disefio correlacional. Resultados: El
68% opinaron estar satisfechos con la gestion comunitaria 'y el 72% aceptaron
satisfactoriamente el cuidado diurno. Conclusion: Se Verifico que hay
relacion directa y fuerte entre las Variables en el PCM de Cafiete porque p =

0.000 > 0.01 y Rho = 0,626.

Condor y Aranda (2018) en su tesis tuvo como objetivo: Realizar una
investigacion sobre El grado de implicancia existente entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores del Programa
Nacional Cuna Més, de Cajamarca. Metodologia: Tipo basico, disefio
correlacional no experimental y transeccional, la poblacién estuvo
conformado por 122 colaboradores con una muestra = 93, el instrumento de
medicién fue el cuestionario y la técnica utilizada fue la encuesta. Los
directivos motivan a los colaboradores para que cumplan con eficacia las
acciones de acompafiamiento y puedan integrarse mejor con los padres de
familia, con base a la teoria de Liderazgo participativo democratico de Rensis
Likert y de Mc Gregor, Teoria “X”y “Y”; y de Jonson y Jonson con su teoria

de independencia social; asi como de Vrom.

Después de la presentacion de resultados y discusion se arrib6 a la
siguiente conclusién: Una adecuada gestion del talento humano genera

implicancia en el eficiente desempefio laboral.

Espinoza (2018) en su tesis de maestria sobre el Seguimiento en la

gestién de los programas sociales: Analisis y propuesta del servicio de
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acompariamiento a familias del Programa Nacional Cuna Mas. Obijetivo:
Determinar si el Seguimiento en la gestion de programas sociales permite
analizar y proponer el servicio de acompafiamiento a familias del programa
nacional Cuna Mas. Metodologia: Tipo aplicativo, enfoque cuantitativo,
disefio correlacional, no experimental y transversal, poblacién muestral igual
a 83 Padres de familia. Es una estrategia para el logro de la gestion
institucional concreta, permite obtener en forma oportuna, sistematica,
confiable y permanente de conocimiento en forma oportuna, sistematica,
acerca de los procesos durante la ejecucion factica-prospectiva. Resultados:
Proporciona conocimientos y medidas necesarias para corregir, predecir y
controlar, proviniendo las deficiencias y contrarrestar las situaciones
problematicas; para realizar una adecuada toma de decisiones, estimando la
eficacia y pertinencia sistematica con base a las lecciones aprendidas para el
mejoramiento de la planificacién de los procesos en el futuro. Permiten
proponer un Programa de evaluacion y seguimiento, de acuerdo a los
estandares de calidad de atencién en el PCM, considerando la importancia del
desarrollo infantil, dentro de esta politica social relacionado con el Estado, la

familia y sociedad.

Conclusiones: ElI SAF carece de un sistema de seguimiento, solamente
realizan actividades de supervision, con muchas restricciones, sin marco
legal, sin un contexto tedrico conceptual y un sistema de informacién integral
aprobado o una norma técnica que oriente al seguimiento. Las deficiencias
encontradas tienen un impacto negativo, que afecta la calidad del servicio y

la gestion adecuada.
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Mufioz (2018) en su tesis de maestria sobre La visita al hogar como
estrategia de intervencion del servicio de acompafiamiento a familias, del
Programa Nacional Cuna Mas, en el distrito de Tambillo - provincia de
Huamanga - departamento de Ayacucho. 2015 — 2016. Métodos: Estudio
cualitativo, sobre el acompafiamiento a familias, (SAF); que ofrece el PCM,

para nifios y nifias hasta los 3 afios.

Resultados: Existen deficiencias del servicio en su fase operativa; falta
de criterio para conformar el CG, hay ausentismo de los padres por carencia
de monitoreo y supervision, bajo nivel de informacion a los padres acerca de
cuidados précticos de higiene que no se conviertan en habitos, las familias no
practican los conocimientos impartidos por los acompafiantes, sino se
perciben que son utilizadas para que el programa logre sus objetivos; que
responsabilizan a la Gerencia Social del SAF. La propuesta implement6 el
trabajo estratégico que comprendia la junta de regantes, Organizacion
Comunal y el PNCM, para el fortalecer la cogestion de la familia, la sociedad
y el Estado. Conclusion: Existen deficiencias en la promocion y participacion

de los agentes del SAF, a favor de los nifios de la primera infancia.

Lopez (2019) en su tesis de maestria sobre Factores que han
contribuido o limitado la implementacién 6ptima del servicio de cuidado
diurno del Programa Nacional Cuna Mas en las zonas metropolitanas de
Lima Sur durante el 2012. Objetivo: Conocer los lineamientos de atencion
integral del servicio de cuidado Diurno del Programa Nacional Cuna Mas; y

el modo cémo son implementados por el personal técnico y los actores
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sociales de los Comités de Gestion de una de las sedes de Lima en el ambito
de los distritos del sur. Metodologia: Nivel y tipo de investigacion fue

descriptivo y bésico. Disefio: Descriptivo, no experimental y transversal.

Teoricamente tiene su base en el crecimiento y desarrollo que
propugnan diversos cientificos en neurociencias, la educacion temprana y
la psicologia. Resultados: Sélo existe el 10% de cobertura en las zonas
urbanas marginales, la percepcion de las familias son positivas con relacién
a las MC y CG. Conclusion: Existe limitacion en los factores de
implementacion, comunicacion y monitoreo, rotacion de los miembros,
percepcion familiar; e implementar 6ptimamente del SCD del PNCM en las

areas seleccionadas de Lima Sur.

Yana (2019) desarroll6 un estudio sobre Motivacion y desempefio
laboral del personal de la Superintendencia Nacional de los Registros
Publicos (SUNARP) San Borja. Su objetivo fue: Determinar si la motivacion
incide en el desempefio laboral del personal de la SUNARP-Lima.
Metodologia: De enfoque cuantitativo, tipo basico, disefio descriptivo no
experimental transversal, se trabajé con una poblacion finita, la técnica fue
la encuesta y el instrumento cuestionario validado por criterio de jueces.
Resultados: Se verificd que el nivel de motivacion es bajo, para el
desempefio laboral en la institucion. Conclusién: La motivacion incide en el

desemperio laboral de los trabajadores.
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2.2. Bases Teoricas
2.2.1. Motivacion
Conceptos
Consiste en la capacidad empresarial de involucrar al personal para
generar un rendimiento méaximo y lograr los objetivos y metas planificadas

por la organizacion.

La motivacion laboral impacta en el aumento de la produccion y
productividad de la empresa en las diversas acciones que desarrollan en
cuanto al trabajador se siente autorrealizado en su puesto laboral y se
identifique con los Valores empresariales, como parte importante de la
empresay que presten su maximo esfuerzo por ella (IONOS Centro de Ayuda,

2019).

Los gerentes y equipos de recursos humanos pueden estructurar debe
consistir en la creacion de una solida cultura, para ayudar a los funcionarios
y trabajadores de una organizacion o una entidad del Estado a tener la
conviccioén de pertenenciay compromiso con el puesto laboral y la institucion

(Coronado-Guzman et al, 2020).

Tipos de motivacién

La motivacién puede ser de diversos tipos:

Origen de la motivacion
A. Motivacion Intrinseca: Se origina a partir de elementos internos propios
de la persona, como la satisfaccion, la felicidad, la conformidad personal del

trabajador; en la que la organizacion no influye (Pereira, 2009).
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B. Motivacion Extrinseca: Se refiere a la motivacion laboral producida por
causas externas a la persona, como una promocion en el puesto, un
reconocimiento pablico, un aumento salarial. En esta clase, es la empresa que

motiva y actia como incentivar al personal (Del blog, s/f).

Caracteristicas de las fuerzas percibidas

e Motivacion positiva: Si la motivacion se percibe como recompensa o un

premio.

e Motivacion negativa: En caso que la causa de la motivacion es percibido

por la persona, es considerada como castigo 0 amenaza.

Nivel de necesidad

e Motivacion primaria: Cuando el factor motivador es considerado como

una recompensa o un premio.

e Motivacion social: Si la accion del servidor estd motivada por ser

considerado por el grupo social determinado.

Factores que influyen en la motivacion

Hay diversas causas que influyen en la motivacion de los trabajadores

de una entidad del Estado o en una empresa, pero los que se pueden percibir:

A) Puesto de trabajo: Depende mucho de la naturaleza del puesto laboral
que no le ofrezca al empleado, ni se encuentra comodo en él y si puede

aspirar a crecer.

B) Autonomia en el trabajo: Dar responsabilidades y permitir la
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participacion y aporte de ideas para que la mejora empresarial con la
vision de los empleados. De esta forma, el empleado se sentira esencial

e importante en sus labores dentro de una entidaddel Estado.

C) Ambiente de trabajo: Existe la necesidad de creacion del clima laboral,
acogedor entre los diversos miembros de la entidad, que tiene por
finalidad de aumentar la satisfaccion y la comodidad de los empleados
en sus puestos de trabajo. También es necesario para quelos trabajadores

se sientan identificados con los valores de una entidad del Estado.

D) Condiciones laborales: Siempre el salario que perciben los motiva a los
trabajadores, la conciliacion laboral, los horarios flexibles, las primas por

logro de objetivo y otras condiciones que incluye el contrato laboral.

E) Onboarding: Las entidades publicas de programas sociales lo
implementan para que se integre perfectamente y de forma inmediataa
los nuevos empleados a su puesto de trabajo. Con estos procedimientos

el trabajador percibe su inclusion al programa desde el tiempo cero.

F) Antecedentes de la Motivacion Laboral: La satisfaccion de la
necesidad individual se ve promovida por la motivacion en el trabajo,
que se traduce en el esfuerzo voluntario de desplazar niveles altos de
esfuerzo hacia el logro de metas de la entidad. En este caso la motivacion
se convierte en un proceso de gran importancia a partir de la percepcion

investigativa como relativa a la gestion de la entidad (Gallardo, 2007).

La clave motivacional fue investigado a lo largo de los tiempos

por la psicologia del trabajo a nivel micro. Esta teoria es tan importante,
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porque demuestra cudles son los estimulos que crean energia y le da

direccionalidad al comportamiento del colaborador.

Asi mismo la causa por lo que una persona selecciona cumplir
una tarea que en otros momentos diversos habria rechazado con
incidencia en la voluntad y comportamiento del sujeto. El desarrollo del
concepto motivacion abarca diversas disciplinas con origen histérico
que es importante saber para el andlisis y explicar las teorias a
continuacion; aunque trasciende a la filosofia clésica desde Socrates,
Platon y Aristoteles que sostenian el orden irracional que impulsaba los

motivos.

G) Teorias de Contenido

a. Teoria de Maslow

La teoria de la pirdmide fue el resultado de sus investigaciones
de Maslow en 1954; que tiene su base en la jerarquizacion de las
necesidades humanas que la persona necesita cubrirlas Abraham
Maslow propone la pirdmide como una teoria psicoldgica en su
produccion “una teoria sobre la motivacion humana” en 1943, que se

amplio mas adelante.

Su teoria tiene su base en el orden de las necesidades humanas
y propone, que en cuanto se satisface la necesidad basica, las personas
crean necesidades y unos deseos cada vez mas altos (constituyen las

partes superiores de la piramide).
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Caracteristicas del funcionamiento de la teoria de Maslow:

1. La necesidad satisface no genera reaccion alguna solamente las

necesidades que no se satisfizo tienen influencia en las personas.

2. El'hombre nace con sus necesidades fisioldgicas y en el devenir del

tiempo, aparecen las otras necesidades.

3. Las necesidades de nivel superior aparecen cuando la persona ha
logrado controlar las necesidades bésicas. Las necesidades de

autorrealizacion son logros de una decision personal.

4. Existe predominancia de las necesidades bésicas sobre las
superiores. Las més altas necesidades surgen en la medida que las

necesidades basicas fueron plenamente satisfechas.

5. Las necesidades basicas necesitan para su satisfacerlas un periodo
de motivacion muy corta, en relacion a las superiores que necesitan

de periodos largos (Diaz, 1999).

b. Teoria bifactorial de Herzberg

Mientras Maslow sustenté su teoria de la motivacion en las
diversasnecesidades humanas (enfoque orientado hacia el interior de la
persona), Herzberg propone su teoria hacia la realidad extrema y en el

trabajo del individuo (enfoque orientado hacia el exterior).

El psicélogo Frederick Herzberg sostuvo la teoria motivacion —
higiene. Sostenia que el éxito o fracaso de un trabajador depende de su

actitud, su relacién con el trabajo y el autor resolvié la interrogante
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¢Qué desea la gente de sus puestos?. Les solicitd al personal, la
descripcion detallada acerca de las situaciones que les agrada o le crea
repulsion relacionado con el puesto. Después se categorizo y tabularon

las respuestas.

La bifactorialidad tedrica tuvo su base en la investigacion
realizada por FrederickHerzberg en las empresas de Pittsburgh, USA,
investigaron mediante la investigacion grupal, aplicaron un
cuestionario cuya muestra fueron contadores e ingenieros, sobre qué
factores las producian insatisfaccion y satisfaccion en su labor. Después
de analizar las respuestas, Herzberg concluyd que la gente respondia
cuando se sentia mal. Factores intrinsecos, como logros,
reconocimiento y responsabilidad, se relacionaron con la satisfaccion

con el puesto, (Herzberg, 1959).

c. Teoriade la Existencia, Relaciény Progreso (ERG) de Alderfer

Alderfer (2023), al realizar una revision de los estudios de
Maslow, lo transformo en su teoria propia; ERG existencia, relacién y
crecimiento. Esta revision le permiti6 agrupar las necesidades humanas

en tres grupos:

1. Existencia: Involucra las necesidades basicas tratadas por Maslow

como de seguridad y necesidades fisiologicas.

2. Relacion: Tiene su base en la interrelacion entre personas referido
a la necesidad social; ademas el aspecto exterior de la estima,

clasificada por Maslow.
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3. Crecimiento: Es el afan interno de crecer del individuo,

correspondiente a la autorrealizacion y estima.

d. Teoria de las tres necesidades de McClelland

Las resumid en tres necesidades:

1. Necesidad de poder: Consiste en que las personas desarrollan
conductas que sin su indicacion no habrian observado. Las
personas que la poseen disfrutan de la investidura de “jefe”, tratan
de influir en los demas y se preocupan mas por lograr influencia

que por su propio rendimiento.

2. Necesidad de logro: Impulso el éxito sobresaliente.

Esta clasificacion agrupa a aquellas personas que anteponen en su
accionar el éxito en si mismo a los premios, buscan situaciones en
lascuales puedan asumir responsabilidades y les disgusta el logro

de méritos por azar.

3. Necesidad de afiliacion: Deseo de establecer relaciones
interpersonales. Las personas desean acciones de cooperacion que
la competencia dando mayor importancia al mayor grado de

colaboracion (Ceolevel, 2018).

e. Modelo de expectativas de Vroom
Sostiene que una motivacién consiste en la multiplicacion de tres

factores:

1. Valencia: Demostro el grado de logro de la persona por alcanzar
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un objetivo o0 una meta. Este limite tiene variacion de una persona
a otra y en el individuo varia a través del tiempo, segin la
experiencia personal. En la ecuacion matematica de Valores se
admite el rango de Valores de -1y 1. Cuando una persona no quiere
Ilegar un determinado resultado (Ej. ser despedido de su trabajo) el
valor adoptado es —1, cuando el resultado le es indiferente (Ej.
Compensacién en dinero) el valor es 0y cuando la persona pretende

alcanzar el objetivo (Ej. Obtener un ascenso) su valor sera de +1.

2. Expectativa: Depende de la conviccion que tiene la persona de que
el efecto deseado, tiene como factor causal su propia conviccion.
El valor tiene una variacion de 0 y 1; siendo la posibilidad de
ocurrencia del producto deseado. Las expectativas dependen en
gran parte de su propia percepcién, de si misma, si la persona
considera que posee la capacidad necesaria para lograr el objetivo
le asignard al mismo una expectativa alta, en caso contrario le

asignara una expectativa baja.

3. Instrumentalidad: Esta representada por el juicio que realiza la
persona de que, una vez realizado el trabajo, la organizacion lo
valore y reciba su recompensa. El valor de la instrumentalidad sera

entre 0 y1 (Manene, 2013).

f.  Modelo de expectativas de Porter y Lawler
Sostiene que la satisfaccion laboral es el resultado mas que la causa de

desemperio. Diferentes niveles de desempefio desembocan en diversas
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retribuciones, este produce a su vez diferentes niveles de satisfaccion
laboral. Asi, dependiendo de su desempefio, el empleado recibira
diferentes retribuciones a su esfuerzo, por lo que tendréd diferentes

grados de satisfaccion laboral (Heoriegel & Slocum, 1998).

g. Modelo de equidad de S. Adams

Las teorias analizadas tratan al ser humano aisladamente, como
sino compone una organizacion aunque sea muy pequefia; como sino
forma parte del contexto social con que interactta. Este modelo subsana
la omision, aclarando el resultado que genera acerca de la motivacién
en contra o a favor de la persona, para comparar entre los ambientes

externo e interno donde actda.

El autor tiene en cuenta que a las personas, les interesa obtener
recompensas por su mejor trabajo y que sean equitativas, volviendo la
motivacion muy compleja. Asi, hay una costumbre de comparar los
esfuerzos y productos (recompensas) 0 a veces la comparacion se
realizan entre personas dentro de la organizacion. Si el
aporte/resultados es el Valor de percepcion de la persona o igual a las
otras personas; se puede calcular que la condicion es equitativa, sin

alguna tension.

Si en la comparacion resulta que el trabajador es recompensado
en exceso, este compensara trabajando con mayor intensidad,

influenciando en los dependientes y comparieros de la misma manera.
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H) Medios para Diagnosticar y Evaluar la Motivacion
El area de recursos humanos emplea diversas estrategias para el
diagnostico y evaluacion si el trabajador esta motivado, asi como el clima

laboral de la entidad o la empresa, mediante los siguientes instrumentos:

Observacion y valoracion de las actitudes de los trabajadores
Toda observacion debe tener confiabilidad, para realizar el diagndstico, que
si los trabajadores cuentan con positiva actitud o negativa en la concrecion de

funciones y tareas de su puesto laboral.

Entrevistas
La aplicacion de la entrevista permite detectar los factores que
producen no satisfaccion; o cuando un trabajador se retira en forma voluntaria

de la entidad.

Anélisis de las condiciones de trabajo

Cuando la situacién no se ajusta a los parametros establecidos en la
entidad se considera un clima negativo en el trabajo y existe bajo nivel de
motivacion, observandose una disminucion del rendimiento en el
cumplimiento de sus actividades laborales, las mejores condiciones de trabajo
contribuyen a la mejor y mayor produccion, rendimiento en su actividad y

productividad.

Buzones de reclamos quejas y sugerencias

Los colaboradores deben informarse que su opinién tiene importancia
para el mejoramiento permanente del clima laboral; para que as sugerencias
y reclamos sean respondidas en un periodo breve, respetando el derecho del

trabajador.
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Plan de sugerencias

Toda sugerencia a favor de la entidad debe agradecer el personal de
mayor jerarquia, porque pueda efectuarse o no en la practica. Las empresas
generalmente premian a los empleados por sugerencias que hayan sido Utiles,
esto es algo que ayuda al trabajador y se sentird orgulloso de su labor y muy

motivado para continuar desempefiandolo, (Sum, 2018, p. 5).

I) Técnicas Motivacionales

Ruiz (2012) define como la manera de aplicacion en las entidades o
en las empresas con el fin de crear un interés en los colaboradores y ayudan
a los trabajadores de la empresa o entidad generar alta productividad en sus

tareas de trabajo que cumplen en forma diaria.

Politicas de conciliacion

Constituye una técnica para enriquecer la motivacion intrinseca a
partir de la extrinseca, utilizando las técnicas de conciliacion en su vida
familiar, laboral y personal de los colaboradores; por ejemplo: Licencias o
permisos por circunstancias de maternidad y paternidad, labores a tiempo
parcial, permiso para el cuidado familiar, horario flexible, servicios de
guarderia y otros acuerdos que concilian con las necesidades e intereses del

trabajador.

Mejora de las condiciones laborales
Segun las condiciones de mejora pueden ser: Mejora de la
iluminacién, salario, condiciones fisicas del entorno, seguridad

organizacional, la temperatura, equipo de trabajo adecuado, la decoracion; de
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esta manera se creara mayor motivacion en el trabajador, para producir con

eficiencia y eficacia.

Enriquecimiento del trabajo

Consiste en la modificacion en las formas de trabajo, sacando de la
rutina a los trabajadores, dandole autonomia al colaborador, para su
participacion en la toma de decisiones en la mejora del trabajo; porque es el

colaborador quien conoce de coémo hacerlo.

Adecuacion de la persona al puesto de trabajo

En estos casos se seleccionan a las personas que tengan los requisitos
para los objetivos del puesto laboral en concreto y posean las especiales
competencias para un excelente desempefio en el puesto. Este hecho motivara
e interesara al trabajador creando un compromiso de entrega y valoracion al

puesto.

El reconocimiento del trabajo

El reconocer al trabajador por lo efectuado con entrega laboral
mejorando su rendimiento, le crea una motivacion extrinseca, puede consistir
en frases o simples palabras de agradecimiento o felicitarlo por internet o un
diploma sencillo para su jefe inmediato superior o un ascenso; o con regalos
de canastas, etc. Existen como se ve diversas formas de reconocer al

colaborador.

J)  Motivar mediante el Disefio del Trabajo
Robbins & Judge, (2009) sostienen que los estudios acerca de la

motivacidn tienen su base frecuentemente acerca de los conceptos tedricos
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relacionados con las definiciones, de acuerdo a la evolucion de las formas que
se estructuran, la organizacion del trabajo. Las investigaciones acerca de
disefio del trabajador proporcionan realidades muy bien sostenidas debido a
que la estructuracion de los aspectos sobre las tareas, incrementan o bajan los

esfuerzos dedicados a la responsabilidad laboral.

El modelo de las caracteristicas del trabajo

Este modelo fue propuesto por J. Richard Hackmang y Greg Odham
que fue citado por Robbins y Judge (2009), quienes sugirieron como base,

cinco dimensiones:

a. Variedad de aptitudes: Nivel donde el trabajo necesita la realizacion
de diversas actividades, para que el trabajador emplee todos los talentos

y aptitudes que posee.

b. Identidad de la tarea: Es el limite en que el puesto que ocupa un
trabajador necesita complementar los elementos de sus tareas en forma

integra y de facil reconocimiento.

c. Significancia de la tarea: Son los limites en que las actividades
laborales tienen productos muy sustanciales en su vida o tareas que

realizan las personas.

d. Autonomia: Es el nivel en que el trabajador actia con libertad
sustantiva, mucha discrecion e independencia; tomando sus decisiones
propias, programando sus actividades y determinando los procesos o

estrategias adecuadas para ejecutarlo con éxito.
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e. Retroalimentacién: Ces la categoria mediante el cual se ejecutan las
actividades y tareas de la responsabilidad laboral que requiere el puesto,
dando como resultado que el trabajador pueda recibir una directa

informacion concisa y clara acerca del valor eficaz de su cumplimiento.

K) Dimensiones en el estudio de la Motivacion
Segun Petri & Govern, (2004), los planteamientos tedricos de la

motivacion cuentan con cuatro dimensiones:

1. En la dimension nomotética-ideografica, el enfoque nomotético, que es
el que predomina de los dos hoy en dia, pretende establecer leyes
universales que expliquen la motivacion de una forma general para
todos los seres y al contrario, el enfoque ideogréafico sostiene entender
la conducta motivada, examinando en qué se distinguen los individuos

de una especie entre si.

2. La dimensién innato-adquirida se ha opuesto a los que defendian la
contribucion de las tendencias innatas (como el sexo, a las denominaron
“instinto”), con los que lo realizaba con las tendencias adquiridas de la

conducta motivada.

3. La dimensién interna-externa: Hace referencia asi la motivacion se
origina de factores internos (como el hombre) o de motivos externos.
Los que sostienen que tienen causas internas de las circunstancias
motivacionales, se puede definir como necesidades; aungue otros
autores complementan sus teorias con la necesidad social y psicolégica.

Los que defienden los motivos externos (como el poder) priorizan las
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fuentes externas orientados por los objetivos y metas; porque la
motivacion se activa mediante el cambio que se realiza en el ambiente,

fuera del individuo.

4. Dentro de la dimensién mecanicista-cognitiva: Este enfoque sostiene
que las transformaciones de algunas causas impulsan y activan al
organismo, para que desarrolle comportamientos automaticas, en forma
inconsciente; al contrario, la visién cognitiva, propone que la

motivacion esta bajo el control exclusivo del pensamiento racional.

2.2.2. Desempefio laboral
A. Conceptos

Para Chiavenato (2009) es el comportamiento del trabajador en la
busqueda de objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para
lograr los objetivos. Este concepto tiene varias caracteristicas en forma
individual y se puede enumerar de la siguiente manera: Cualidades,
necesidades, habilidades y capacidades, entre los mas comunes que
establecen una interaccidn con la realidad del trabajo y de la empresa para la

produccion.

Chiavenato (2000, p. 38) define que existen caracteristicas
individuales, entre las cuales se pueden indicar: Las capacidades,
habilidades, necesidades y cualidades, entre otros, interactian con la

naturaleza del trabajo y de la organizacion.

Mc Clelland (1994, p. 14) define el logro para confeccionar unmarco

de caracteristicas que diferenciaban los distintos 42 niveles de rendimiento
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de los trabajadores a partir de una serie de artistas y observaciones.

B. Teoria sobre desempefio

Teoria de Desempefio Laboral segun Hacker “Desempefio Laboral y
proceso de Accion” citado por Pastor (2018) propone la teoria sobre este
concepto que tienen mucha trascendencia en la psicologia laboral en Europa.
Se caracteriza por ser cognitivo y se fundamenta en el procesamiento de la
informacion intimamente relacionada con la conducta. Se puede apreciar
caracteristicas comunes como las demé&s teorias cognitivas sobre la
conducta; sin embargo se diferencia por su especializacién en ambientes de
trabajo. Asi mismo propone dos concepciones: La primera es la actividad
que se origina en el objetivo hasta el proyecto, la ejecucion y el feedback
con posterioridad; la segunda propone que la accion se orienta por
conocimientos dados en forma automética o consciente, mediante 6 fases:
Orientacion, decision, generacion de planes, desarrollo de metas, ejecucion-
control y feedback. En este sentido la teoria puede sefialarse como procesos
de accion de interaccion comunicacional para un desempefio exitoso del
trabajo, y cumpliendo estas perspectivas que orientarian la actividad desde
el objetivo y metas propuestos, hasta la terminacion del plan, considerando

su ejecucion y la retroalimentacion.

Teoria de Desempefio Laboral segun Campbell. EI modelo tedrico
propuesto sostiene que “el desempefio laboral es la accion y no los resultados
de la misma”. En este sentido el autor dice que lo cognitivo declarativo, el

conocimiento estratégico, las competencias y la motivacién son las que
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determinan principalmente la conducta, estableciendo 8 aspectos para un
buen desempefio: Rendimiento de la tarea decomunicacion oral y escrita,
rendimiento de la actividad especifica en el puesto, demostracion del
esfuerzo, rendimiento de tareas no especificas del puesto, mantenimiento de
la disciplina personal, supervision, administracion, facilitar el desempefio

del equipo y de los pares, liderazgo.

Con base a la posicion del autor, el desempefio laboral constituye la
accion y no se refiere a los resultados que produce una accién; asimismo
realiza la descripcién de los componentes que se deben tener en cuenta para

la determinacion de una conducta.

C. Caracteristicas

Chiavenato (2000) define que hay caracteristicas individuales, entre
las cuales se pueden mencionar: las capacidades, habilidades, necesidades y
cualidades, entre otros, interactan con la naturaleza del trabajo y de la
organizacion para producir. En esta direccion, las empresas o entidades
también tienen en cuenta otras caracteristicas de mucha importancia: Las
actitudes, opiniones acerca de su trabajo y la percepcion del empleado sobre
el trato equitativo, tomando en cuenta el desempefio del trabajador y la
forma como mejorar. De acuerdo a Milkovich y Boudrea (1994, p. 14)
consideran que la medicion personal puede revelar un bajo desempefio
generado por una irregular asistencia o la falta de motivacién. Después de
establecer las definiciones de diversos autores se puede inferir que un

desempefio laboral es el limite alcanzado por un trabajador en el puesto
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laboral o el producto que el individuo ha ejecutado durante su jornada laboral

y los objetivos que logro.

Ademas, se consideran las diversas asignaciones, la adaptacion,
responsabilidades personales y grupales, efectividad en diferentes entornos,
la capacitacion de poder expresarse en forma efectiva, la comunicacion
grupal, adecuado uso del lenguaje a las necesidades propias y de la
organizacion. Al buen uso de la gramatica, estructura y organizacién en las
comunicaciones, intensién de influencia activa para el logro de las metas,
iniciativa. Se toma en cuenta su habilidad de generar situaciones en vez de
aceptarlas en forma pasiva. Las medidas que toma para alcanzar los objetivos
mas alla de lo requerido, la calidad del trabajo, nivel técnico alcanzado y/o
profesional en las areas que se relacionan con el puesto, las actitudes de
proporcionar documentacion adecuada cuando necesita el jefe o sus

compafieros de trabajo.

Va mas alla de la exigencia para la obtencion de resultados o
productos, evaluando mejora la seriedad de sus actos, la utilidad de sus
actividades con responsabilidad y claridad. Se esmera en lograr un producto
de calidad sea intelectual o material, asi como prestar un servicio extra
ordinario. Cumple con los objetivos del trabajo de acuerdo a las 6rdenes
que recibid; asi como con base a su iniciativa hasta su terminacion.
Planifica y programa la relacion de los procesos, actividades y tareas para
ser cumplidos en los plazos y emplea a los colaboradores y los recursos con

eficiencia; anticipdndose a los problemas o necesidades futuras.
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Clima organizacional

La conceptualizacién de clima organizacional segin (Chiavenato,
2011, p. 74), expresa que “la influencia del ambiente sobre la motivacion de
los participantes se puede describir como la cualidad o propiedad del
ambiente organizacional que perciben o experimentan sus miembros y que
influye en su conducta. Su impacto se manifiesta en la percepcion de las
personas que tienen sobre su ambiente laboral. El clima organizacional no
es solo un concepto o un fendmeno cuyo conocimiento nos ayudara a
entender mejor el funcionamiento de las organizaciones, sino un conceptode
intervencion que permite la mejora de los resultados organizacionales en el

desempefio y productividad de los trabajadores”.

Compromiso institucional

El Compromiso organizacional o lealtad de los trabajadores es
definida por Davis y Newstrom (2000) como el rango en el que un
colaborador se identifica con la entidad y quiere seguir participando
activamente en ella. Afirman que los compromisos son basicamente mas
fuertes cuando el colaborador cuenta con mas tiempo de servicio en una
organizacion, porque experimentaron un triunfo personal en la entidad y

trabajaron con un grupo de colaboradores comprometidos.

Vocacion de servicio
El Diccionario de la RAE, conceptualiza como una inclinacién a
diferentes profesiones o carreras, definiendo el servicio como un efecto de

una accion de servir. En este contexto la vocacion de servicio consiste en
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ayudar a otro u otros con una permanente disposicion para atender
oportunamente los requerimientos y actividades que le asignaron. La
vocacion de servicio: Constituye una virtud que tiene su base en el espiritu,
involucrando el compromiso, el alma de entrega y la pasion dirigido a la
actividad o atribucion que por deber ha de desarrollarse. Constituye la
practica constante que ayuda al involucramiento hacia el trabajo para
realizarlo mas y mejor las tareas. Se muestra mediante actitudes de
responsabilidad y agrado en la concretizacion del trabajo diario, sin tener en
cuenta si son pequefias, grandes o el alcance y proyeccion que tendra. Hace
bien las cosas, exteriorizando la satisfaccion personal en las actividades
laborales que ejecuta. Asi la vocacidn de servicio es un valor inapreciable en
el servidor publico, reflejando el gusto naturalmente o especialmente a la
persona que requiere su servicio, sea al personal de la institucion o a usuarios
externos; conduciéndose con sensibilidad, solidaridad, respeto y apoyo a los
trabajadores, jefes, afiliados y usuarios en el proceso de la interaccion

personal, brindando un servicio de calidad.

De esta manera una persona que practica la vocacién de servicio se
siente satisfecho por dar una atencion admirable buscando el bien comun de
la colectividad. Su compromiso de entender y brindar atencion segln sus
necesidades de las personas que requieren su servicio, brindando rapidez,
cordialidad y humanidad; siendo constantemente proactivo, buscando mas

eficiencia y eficacia al aplicar nuevas estrategias en su labor diaria.
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D. Dimensiones del desempefio laboral

Son las siguientes:

Capacidad laboral: Se caracteriza en la actitud positiva que demuestra el
trabajador en una entidad mediante la puesta en practica de sus habilidades,
su experiencia, la inteligencia emocional, sus conocimientos, reflejadas en

su area de trabajo.

Desenvolvimiento: Es la cualidad de involucrarse en el aumento de sus
destrezas y aptitudes, optimizando mediante la interaccion abierta y directa;
en que los colaboradores podran conocerse asi mismos, orientado a la

excelencia personal y bienestar social.

Eficacia: Se entiende como la forma de cumplir las actividades
correctamente, para qué la entidad logre sus objetivos, a través del ambiente
laboral en que se desarrollan. Seré posible ser eficaz a través del desempefio

personal de cada uno de los trabajadores.

Perfil del trabajador: Las caracteristicas y el comportamiento describen el
perfil del trabajador en una entidad del Estado; teniendo en cuenta que su

comportamientoque proyecta la edad y su compromiso con la institucién.

E. Importancia del desempefio laboral

Para Robbins y Timothy (2013, p. 555) en épocas anteriores las
organizaciones evaluaban solamente las funciones que ejecutaba el
trabajador, por el contrario actualmente segun los investigadores, se Valora

3 conductas que constituyen el desemperio laboral, tales como:
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a. Desempefio de la tarea: Se refiere a la realizacion de las funciones que
debe cumplir en el puesto de trabajo lo cual se evaluara con la produccion
de bienes o servicios, con la finalidad de solucionar las necesidadesde la

organizacion y en forma individual al usuario.

b. Civismo: Se dirige al aspecto psicoldgico de cada trabajador, porque es
la interrelacion activa que brinda a los comparieros de trabajo, demostrando
hablar cosas positivas, tener tolerancia, dando sugerencias constructivas con

el propdsito de alcanzar las metas y objetivos de la institucion.

c. Falta de productividad: Se relaciona con elementos que producen
dafio en el contexto de relaciones laborales entre entidad — trabajador.
Constituyen comportamientos que tienen efectos negativos en el
funcionamiento correcto de la entidad, que se manifiestan con la hostilidad
frente al compafiero, los robos, el ausentismo frecuente, que son maneras de

contribuir a una deficiente productividad en el puesto laboral.

2.3. Definicién de términos
Motivacion laboral: Son muy positivas, porque facilita la satisfaccion para
realizar la tarea o actividad, mejorar las capacidades del trabajador, fomentar

su rendimiento y su competitividad.

Desempefio laboral: Las organizaciones solo evaltan la forma en que los
empleados realizan sus actividades y estas incluyen una descripcion del
puesto de trabajo, sin embargo, las compafiias actuales, menos jerarquicas y
mas orientadas al servicio, requieren de mas informacion hoy en dia se
reconocen tres tipos principales de conductas que constituyen el desempefio

laboral, (Robbins & Judge, 2013).

@ ®®®  Repositorio Institucional - UNASAM - Peru



Factores de la Motivacion: Son un conjunto de condicionantes de la
motivacion tales como: Puesto laboral, autonomia en el trabajo, ambiente en

el trabajo, las condiciones laborales y la induccion en el trabajo, etc.

Motivacién: Se relaciona con la conducta humana, y es una relacion basada
en el comportamiento en donde éste es causado por factores internos y
externos en los que el deseo y las necesidades generan la energia necesaria
que incentiva al individuo a realizar actividades que lograran cumplir su

objetivo, (Chiavenato, 2000, p. 68).

Motivacion extrinseca: Toma en cuenta los factores externos o ambientales

de la motivacion.

Motivacién intrinseca: Son impulsos propios del trabajador orientados ala

satisfaccion de sus necesidades personales y/o familiares.

Programa: Conjunto de proyectos interrelacionados que se cumplen para
alcanzar los objetivos especificos en funcion de medicion de tiempo,

desemperios definidos y el costo.

Teorias de Motivacién: Tratan de explicar y definir la motivacion y que
vienen a contribuir con la bisqueda incesante sobre la satisfaccion de las
necesidades humanas entre ellas destacan: Teoria jerarquia de las
necesidades de Maslow, teoria de los dos factores de Herzberg, la teoria de
McClelland, teoria de la Expectativa de VVroom, teoria ERC de Alderfer y

teoria del Establecimiento de las Metas, (Pefia & Villon, 2018).
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2.4. Hipotesis
Hipdtesis General
Hi: Existe relacion directa y significativa entre la motivacion y el
desempefio laboral en el Programa Cuna Mé&s de Huaraz, Ancash
2020.
Ho: No existe relaciéon directa y significativa entre la motivacion y el
desempefio laboralen el Programa Cuna Méas de Huaraz, Ancash

2020.

Hipotesis Especificas

Hii;:  Existe relacion directa y significativa entre la motivacion y la
capacidad laboral en el Programa Cuna Mas de Huaraz, Ancash
2020.

Hi2: Existe relacion directa y significativa entre la motivacion y la
dimension desenvolvimiento en el Programa Cuna Mas de Huaraz,
Ancash 2020.

Hi3: Existe relacion directa y significativa entre la  motivacion y la
dimension eficacia en el Programa Cuna Méas de Huaraz, Ancash
2020.

Hi4: Existe relacion directa y significativa entre la motivacion y la
dimensidn perfil del trabajador en el Programa Cuna Més de Huaraz,

Ancash 2020.

2.5. Variables
Se desarrolla la asociacion de las variables: Motivacion y Desempefio

laboral.
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Variable 1: Motivacion.

Variable 2: Desempefio laboral.

Para efectos del desarrollo tedrico se han considerado cuatro dimensiones

para cada una de las variables.

Los nombres y etiquetas asignados a los indicadores son los que se presentan

en la siguiente Tabla.

Tabla 1: Descripcién de las dimensiones y de los indicadores

Nombre Etiqueta

VARIABLE 1: Nomotética Ideografia

MOT_D1 1 ¢Ud. conoce que esta dimension es predominante hoy en dia?
MOT D1 2 ¢Ud. sabe que esta dimension establece leyes universales?
MOT D1 3 ¢Ud. sabe explicar sobre la motivacion?

MOT _D1 4 ¢Ud. entiende la conducta motivada?

MOT D1 5 ¢Ud. distingue a los individuos de una persona entre si?
VARIABLE 1: Innato Adquirida

MOT_D2 6 ¢Ud. conoce de las tendencias de motivacion innatas?
MOT_D2 7 ¢Ud. a veces seguia por el instinto?

MOT_D2 8 ¢Ud. tiene tendencia de una conducta motivada?
VARIABLE 1: La dimension interna y externa

MOT_D3 9 ¢Considera que la motivacién tiene origen interno?
MOT_D3 10 ¢Ud. tiene motivacién de origen externo?

MOT_D3_11 ¢Ud. tiene necesidades sociales?

MOT_D3_12 ¢Ud. tiene necesidades psicologicas?

MOT _D3 13 ¢Sus metas son fuentes externas de motivacién?

MOT D3 14 ¢El ambiente externo es su fuente de motivacion?
VARIABLE 1: Mecanicista Cognitiva

MOT_D4 15 ¢Conoce que los cambios de factores le impulsan?
MOT D4 16 ¢Para Ud. el ambiente activa su motivacion?

MOT D4 17 ¢Ud. a veces realiza acciones automaticas?

MOT _D4 18 ¢Controla su motivacion con su pensamiento racional?

VARIABLE 2: Capacidad Laboral

DES LAB D1 1 ;Ud. demuestra actitudes positivas en el trabajo?
DES LAB D1 2 ;Ud. tiene experiencia laboral?

DES LAB D1 3 ;Conoce la funcion que ejerce en el puesto laboral?
DES LAB D1 4 ;Tiene buenas habilidades laborales?
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DES LAB D1 5 ;Ud. maneja su inteligencia emocional?
VARIABLE 2: Desenvolvimiento

DES LAB D2 6 ¢Tiene capacidad de involucramiento al grupo laboral?
DES LAB D2 7 ;Tiene un crecimiento en sus aptitudes?

DES LAB D2 8 ;Posee buenas destrezas individuales?

DES LAB D2 9 ;Ud. se comunica directamente con el personal?
VARIABLE 2: Eficacia

DES LAB D3 10 ¢Le gusta hacer las cosas correctas?

DES LAB D3 11 ;Ud. colabora a mejorar el ambiente laboral?
DES LAB D3 12 ;Ud. prefiere ser eficaz?

DES LAB D3 13 ;Ud. mide su desempefio?

VARIABLE 2: Perfil del trabajador

DES LAB D4 14 ;Ud. cumple con buen comportamiento laboral?
DES LAB D4 15 (Tiene una buena caracteristica como trabajador?
DES LAB D4 16 ¢Ud. se comporta de acuerdo a su edad?

DES LAB D4 17 ;Ud. se comporta de acuerdo al sexo?

DES LAB D4 18 ;Ud. se identifica con el Programa Cuna Mas?
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Tabla 2: Operacionalizacion de la Variable: Motivacion

personalidad del individuo y
la forma de la realizacion de
sus actividades, es por ello

respuesta ordinal

Xs: La
dimension

=

2

: Tiene necesidades psicolégicas

13

: Sus metas son fuentes externas de motivacion

VARIABLE DE DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES ESCALA DE
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Variable 1 Es un proceso interno y | La variable Nomotética- h: Conoce que esta dimensién es predominante hoy dia
Motivacion propio de cada persona, | Motivacion Ideografica b: Sabe que esta dimension establece leyes universales
refleja la interaccion que se | comprende las i — Ordinal
establece entre el individuo | dimensiones s: Sabe explicar sobre la motivacion Completamente de
y el mundo ya que también | Nomotética- 4: Entiende la conducta motivada acuerdo= 5
sirve para regular la | Ideogréafica, Innato- — — - De acuerdo = 4
e . T 5: Distinguir a los individuos de una persona entre si Ni de acuerdo ni en
actividad del sujeto que | Adquirida, interna y desacuerdo =3
consiste en la ejec_ucién de exterr?a}; mecanicista- En desacuerdo =2
conductas hacia un | Cognitiva; que se Completamente en
propdsito u objetivo y meta | medira  con  una 6: Conoce de las tendencias de motivacion innatas desacuerdo=1
que €l considera necesarioy | Escala Tipo Likert . - —
. . Innato-Adquirida r: Pocas veces seguia por el instinto
deseable. La motivacion es | mediante sus
una mediacion, un punto o | indicadores y  sus . Tiene tendencia de una conducta motivada
lugar intermedio entre la | alternativas de

que  requiere  también interna y externa |,: El ambiente externo es su fuente de motivacion
esclarecer el de su eficiencia — - - -

L . Mecanicista s: Conoce que los cambios de factores le impulsan
lo que dirige hacia el logro
de dichas actividades de Cognitiva 16: EI ambiente activa su motivacion
manera que tenga éxitos en 17: A veces realiza acciones automaticas
su empefio, (Gonzélez,
2008).

15: Controla su motivacién con su pensamiento racional
HIJOS DEPENDE EL PRﬂm
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Tabla 3: Operacionalizacion de la Variable: Desempefio Laboral

en

nivel

laboral

evaluacion

estratégicas  a

individuo o un proceso)

el logro de sus

actividades y objetivos

laborales. En general a

organizacional la

medicién del desempefio

brinda

acerca del

una

cumplimento de las metas

nivel

individual.

desenvolvimiento,

eficacia y perfil del
trabajador; 'y se
medird con  una
Escala Likert de tipo
ordinal a través de sus
indicadores 'y los
indices de medicién

ordinal.

: Tiene buenas habilidades

: maneja su inteligencia emocional

Desenvolvimiento

7

: Tiene un crecimiento en sus aptitudes

: Tiene capacidad de involucramiento

: Posee buenas destrezas

: Se comunica directamente

La dimension

interna y externa

10-

Gusta hacer las cosas correctas

ik

Colabora a mejorar el ambiente laboral

2.

Prefiere ser eficaz

13-

Mide su desempefio

Perfil

Trabajador

del

4.

Cumple con buen comportamiento laboral

15:

Tiene buena caracteristica como trabajador

ARIABLE DE DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES ESCALA DE
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Variable 2 un proceso para determinar | La variable tiene las | Capacidad laboral |i: Demuestra actitudes positivas
Desempefio qué tan exitosa ha sido | dimensiones de b: Tiene experiencia laboral ordinal
Laboral una organizacién (o un | capacidad laboral, 5: Conoce la funcion que ejerce Completamente

de acuerdo=5
De acuerdo = 4
Ni de acuerdo ni
en desacuerdo =3
En desacuerdo
=2
ompletamente en
desacuerdo=1

16:

Se comporta de acuerdo a su edad

h7:

Se comporta de acuerdo al sexo

ik

Se identifica con el Programa Cuna Mas

HIIOS/DERENDE ELIRRO)

3
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Capitulo 111

METODOLOGIA

3.1. Tipo de Investigacion
Fue basico. porque “no tuvo propositos inmediatos, pues sélo busca
ampliar el caudal de conocimientos cientificos existentes acerca de la realidad”

(Carrasco, 2014, p. 43)., de enfoque cuantitativo, bivariada.

De enfoque cuantitativo porque se utiliz6 la matematica y la estadistica

en el procesamiento y analisis de datos.
Fue de naturaleza bivariada porque se estudiaron dos Variables.

3.2. Disefio de Investigacion

Fue no experimental, correlacional y transversal.

No experimental, porque no se manipularon deliberadamente ninguna
variable; correlacional, porque se estudié la correlacion significativa o no
significativa de las Variables y transversal o transeccional, porque la
recoleccion de datos se realizd en un solo momento o tiempo Unico,

(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010).

Por su alcance la investigacion es correlacional porque trata deaveriguar

la asociacion de las Variables X Y, guyo diagrama es:

OX V1: Motivacion

\ OY V2: Desempefio Laboral
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Donde:

M = Muestra de estudio

OX = Observacion en la Variable 1
r = Correlacion

OY = Observacion en la Variable 2.

3.3. Poblacion y muestra

3.3.1. Poblacion

Se conform6 por 87 trabajadores del Programa Social Cuna mas, que

laboran en Huaraz.

3.3.2. Muestra

El tamafio de la muestra fue igual que la poblacién por ser pequefia, es

decir fue censal, por lo que no se aplica formulas estadisticas.

La unidad de andlisis lo constituy6 el trabajador del programa en

estudio que laboran en Huaraz.

3.4. Técnica(s) e Instrumento(s) de recoleccion de datos
Técnica

La técnica a utilizar fue la encuesta.

Encuesta: Puede definirse como una técnica de investigacion para la
indagacion, exploracién y recoleccion de datos, mediante preguntas
formuladas directa o indirectamente a los sujetos que constituyen la unidad

de analisis (informante) del estudio investigativo, (Naupas, 2013).
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Instrumento:

Se aplicaron Cuestionario con preguntas respecto a las Variables 1y 2.

Validez: Los instrumentos se validaron mediante el juicio de 3 expertos

quienes evaluaron e contenido, validez de criterio y de constructo.

Confiabilidad: Siendo la cualidad o propiedad del instrumento de medicién

se utilizé el estadistico Alpha de Cronbach.

Alfa de Cronbach. El estadistico se aplico para medir el promedio de
elementos de la correlacion. Para el Cuestionario orientado a obtener
informacion respecto a la motivacion el valor del Alfa de Cronbach ha sido

de 0,906.

Tabla 4: Alfa de Cronbach del Cuestionario de Motivacién

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
} elementos
Cronbach
906 18

Para el cuestionario dirigido a conocer las caracteristicas del desempefio

laboral el Alfa de Cronbach ha sido de 0,946.

Tabla 5: Alfa de Cronbach del Cuestionario de Desempefio Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

,946

I
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Se considera que valores del alfa superiores a 0,7 o0 0,8 (dependiendo
de la fuente) son suficientes para garantizar la fiabilidad de la escala. Para los

dos cuestionarios se comprueba su poca variabilidad.

Ficha técnica del Cuestionario Estructurado de la Variable 1:
Motivacion
I. DATOS GENERALES
a. TITULO ORIGINAL DE LA PRUEBA: Cuestionario estructurado
b. TITULO EN ESPANOL: Ficha técnica del cuestionario estructurado
c. ANO DE APLICACION: 2021
d. AUTORA: Mariel Rocio Paucar Loli
e. PROCEDENCIA: Huaraz
II. ADMINISTRACION
a. DURACION: 25 Minutos
b. APLICACION: 87 Trabajadores del Programa Cuna Mas
c. ADMINISTRACION: Individual y colectiva
d. ASPECTO A EVALUAR: La motivacion con sus dimensiones
nomotética-idiografica, innato adquirida, la dimension interna y externa
y mecanicista cognitiva y sus 18 indicadores.
I1l. VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO
- VALIDEZ:
El instrumento fue validado por 3 expertos, oscilando el puntaje entre
71-75y 86-90; por lo tanto el instrumento fue valido.
- FIABILIDAD:

El coeficiente de Alfa de Cronbach del cuestionario de motivacion fue
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igual a ,906.

IV. DESCRIPCION DE LA PRUEBA
El cuestionario estructurado sobre motivacion estd compuesto por 18
items, en funcidn de sus dimensiones para conocer de cOmo se encuentra
motivado en sus dimensiones nomotética-ideografica, en su aspecto
innato adquirida, en su personalidad interna y externa y su dimension
mecanicista cognitiva.

Ficha técnica del Cuestionario Estructurado de la Variable 2:

Desempefio Laboral

I. DATOS GENERALES
a. TITULO ORIGINAL DE LA PRUEBA: Cuestionario estructurado
b. TITULO EN ESPANOL: Ficha técnica del cuestionario estructurado.
c. ANO DE APLICACION: 2021
d. AUTORA: Mariel Rocio Paucar Loli
e. PROCEDENCIA: Huaraz
II. ADMINISTRACION
a. DURACION: 25 MINUTOS.
b. APLICACION: 87 Trabajadores del programa Cuna Mas
c. ADMINISTRACION: Individual y colectiva
d. ASPECTO A EVALUAR: EIl desempefio laboral en el programa social
I1l. VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO
- VALIDEZ:
Se validé mediante el juicio de expertos, oscilando el puntaje entre 71-75

y 86-90; por lo tanto, el instrumento fue valido.
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- FIABILIDAD:
El coeficiente de Alfa de Cronbach del cuestionario desempefio laboral
fue igual a ,946.

IV. DESCRIPCION DE LA PRUEBA
El cuestionario estructurado sobre desempefio laboral estad conformado por
18 items dentro de las dimensiones capacidad laboral, desenvolvimiento,

eficaz y perfil del trabajador, Comprendiendo de 1 a 4 dimensiones.

3.5. Plan de procesamiento y anélisis de datos

En esta fase se aplico el programa estadistico SPSS Version 23 para la
tabulacion, clasificacion, ordenamiento y codificacion de datos de la escala,
para presentar en tablas y figuras estadisticas, para su posterior interpretacion
y analisis. Para la prueba de hipdtesis se utilizo el Tau-c de Kendall, como

medida de asociacion para datos ordinales.

El nivel de confianza para la aceptacion de una hipotesis fue del 95%

con un error previsto de o = 0.005.
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Capitulo IV
RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. Presentacion de Resultados
La Variable 2 desempefio laboral que analiza la demostracion de
actitudes positivas en el trabajo se ha relacionado con las cuatro
dimensiones de la Variable 2 motivacion, que comprende 18 indicadores, el
resultado esque diez generan relaciones directas y significativas. Si bien

ocho influyen de manera directa no llegan a tener la confianza del 95%.

Tabla 6: Variable: ¢ Ud. demuestra actitudes positivas en el trabajo?

Error

Variable motivacion Valor estar_1da,ri_zad0 aprox-li—ma da S;S:g)f(iiﬁgidé;
asintético
¢Ud. conoce que esta dimension es predominante hoy en dia? ,081 ,075 1,079 ,281
¢Ud. sabe que esta dimension establece leyes universales? ,150 ,086 1,753 ,080
¢ Ud. sabe explicar sobre la motivacion? ,078 ,091 ,861 ,389
¢Ud. entiende la conducta motivada? ,194 ,077 2,527 ,012
¢Ud. distingue a los individuos de una persona entre si? ,226 ,071 3,191 ,001
¢Ud. conoce de las tendencias de motivacion innatas? ,164 ,069 2,390 ,017
¢Ud. a veces seguia por el instinto? 173 ,079 2,183 ,029
¢Ud. tiene tendencia de una conducta motivada? ,269 ,081 3,338 ,001
¢;Considera que la motivacion tiene origen interno? ,129 ,075 1,722 ,085
¢Ud. tiene motivacién de origen externo? ,103 ,091 1,128 ,259
¢Ud. tiene necesidades sociales? ,138 ,066 2,110 ,035
¢Ud. tiene necesidades psicoldgicas? ,063 ,075 ,838 ,402
¢Sus metas son fuentes externas de motivacién? ,193 ,072 2,678 ,007
¢El ambiente externo es su fuente de motivacion? ,110 ,081 1,351 177
¢ Conoce que los cambios de factores le impulsan? ,169 ,086 1,960 ,050
¢Para Ud. el ambiente activa su motivacion? ,138 ,066 2,110 ,035
¢Ud. a veces realiza acciones automaticas? ,063 ,075 ,838 ,402
¢ Controla su motivacién con su pensamiento racional? ,193 ,072 2,678 ,007

La Variable 2 desempefio laboral que analiza la experiencia laboral
se ha relacionado con las cuatro dimensiones de la Variable motivacion,
que comprende 18 indicadores, el resultado es que 14 generan relaciones
directas y significativas. Si bien cuatro influyen de manera directa no

llegan a tener la confianza del 95%.
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Tabla 7: Variable 2: ¢ Ud. tiene experiencia laboral?

Variable motivacion Valor estarlfdrari?irzado T Significacion
asintotico aproximada aproximada
¢Ud. conoce que esta dimension es predominante hoy en dia? 277 ,089 3,120 ,002
;Ud. sabe que esta dimension establece leyes universales? 177 ,092 1,909 ,056
¢Ud. sabe explicar sobre la motivacion? ,192 ,091 2,117 ,034
¢Ud. entiende la conducta motivada? ,163 ,091 1,793 ,073
;Ud. distingue a los individuos de una persona entre si? 211 ,070 2,997 ,003
¢Ud. conoce de las tendencias de motivacion innatas? 231 ,074 3,123 ,002
;Ud. a veces seguia por el instinto? ,146 ,086 1,701 ,089
¢Ud. tiene tendencia de una conducta motivada? ,265 ,093 2,838 ,005
¢ Considera que la motivacién tiene origen interno? ,219 ,077 2,835 ,005
¢Ud. tiene motivacion de origen externo? ,184 ,105 1,741 ,082
¢Ud. tiene necesidades sociales? ,390 ,067 5,837 ,000
;Ud. tiene necesidades psicoldgicas? ,289 ,087 3,323 ,001
¢Sus metas son fuentes externas de motivacion? 234 ,083 2,827 ,005
¢ El ambiente externo es su fuente de motivacién? ,287 ,081 3,533 ,000
¢Conoce que los cambios de factores le impulsan? ,206 ,080 2,567 ,010
¢Para Ud. el ambiente activa su motivacion? ,390 ,067 5,837 ,000
¢Ud. a veces realiza acciones automaticas? ,289 ,087 3,323 ,001
¢ Controla su motivacién con su pensamiento racional? 234 ,083 2,827 ,005

La variable desempefio laboral que analiza la funcién que ejerce en
el puesto laboral el trabajador se ha relacionado con las cuatro dimensiones
de la variable motivacion, que comprende 18 indicadores, el resultado es

que todas ellas generan relaciones directas y significativas.
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Tabla 8: Variable: ¢Conoce la funcion que ejerce en el puesto

laboral?
Variable motivacion Valor estar_lfdreriltr)i_rzado aprox-li—ma da S;g?;ﬂiﬁ;zjéan
asintético

¢Ud. conoce que esta dimension es predominante hoy en dia? ,194 ,080 2,410 ,016
¢Ud. sabe que esta dimension establece leyes universales? ,364 ,068 5,309 ,000
¢Ud. sabe explicar sobre la motivacién? 416 ,068 6,109 ,000
¢Ud. entiende la conducta motivada? ,367 ,069 5,351 ,000
¢Ud. distingue a los individuos de una persona entre si? ,238 ,059 4,027 ,000
¢Ud. conoce de las tendencias de motivacion innatas? ,342 ,062 5,524 ,000
¢Ud. a veces seguia por el instinto? ,348 ,065 5,373 ,000
¢Ud. tiene tendencia de una conducta motivada? 464 ,077 6,049 ,000
¢ Considera que la motivacién tiene origen interno? ,378 ,065 5,830 ,000
¢Ud. tiene motivacion de origen externo? 334 ,087 3,847 ,000
¢Ud. tiene necesidades sociales? 219 ,076 2,867 ,004
¢Ud. tiene necesidades psicologicas? ,352 ,079 4,441 ,000
¢Sus metas son fuentes externas de motivacion? ,246 ,071 3,486 ,000
¢El ambiente externo es su fuente de motivacion? 261 ,080 3,251 ,001
¢ Conoce que los cambios de factores le impulsan? ,300 ,079 3,807 ,000
¢Para Ud. el ambiente activa su motivacion? ,219 ,076 2,867 ,004
¢Ud. a veces realiza acciones automaticas? ,352 ,079 4,441 ,000
¢Controla su motivacion con su pensamiento racional? ,246 ,071 3,486 ,000

La variable desempefio laboral que analiza a través del indicador las
buenas habilidades laborales del trabajador se ha relacionado con las cuatro
dimensiones de la Variable 1 motivacion, que comprende 18 indicadores,

el resultado es que todas ellas generan relaciones directas y significativas.
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Tabla 9: Variable: ¢ Tiene buenas habilidades laborales?

. L Error T Significacion
Variable motivacion Valor estar)dqu;ado aproximada  aproximada
asintético

¢Ud. conoce que esta dimension es predominante hoy en dia? ,182 ,069 2,635 ,008
¢Ud. sabe que esta dimension establece leyes universales? ,318 ,070 4,566 ,000
¢Ud. sabe explicar sobre la motivacion? ,248 ,067 3,723 ,000
¢Ud. entiende la conducta motivada? 327 ,072 4,572 ,000
¢Ud. distingue a los individuos de una persona entre si? ,325 ,071 4,590 ,000
¢Ud. conoce de las tendencias de motivacion innatas? ,307 ,055 5,616 ,000
¢Ud. a veces seguia por el instinto? ,185 ,058 3,200 ,001
¢Ud. tiene tendencia de una conducta motivada? 313 ,072 4,340 ,000
¢Considera que la motivacion tiene origen interno? ,290 ,067 4,333 ,000
¢Ud. tiene motivacion de origen externo? ,307 ,089 3,453 ,001
¢Ud. tiene necesidades sociales? ,198 ,071 2,788 ,005
¢Ud. tiene necesidades psicoldgicas? ,184 ,073 2,541 ,011
¢Sus metas son fuentes externas de motivacion? 252 ,064 3,946 ,000
¢El ambiente externo es su fuente de motivacién? 174 ,065 2,681 ,007
¢Conoce que los cambios de factores le impulsan? 247 ,076 3,240 ,001
¢Para Ud. el ambiente activa su motivacion? ,198 ,071 2,788 ,005
¢Ud. a veces realiza acciones automaticas? ,184 ,073 2,541 ,011
¢Controla su motivacion con su pensamiento racional? 252 ,064 3,946 ,000

La Variable 2 desempefio laboral que analiza a través del indicador
el manejo de la inteligencia emocional del trabajador se ha relacionadocon
las cuatro dimensiones de la Variable 1 motivacion, que comprende 18
indicadores, el resultado es que 17 generan relaciones directas y
significativas. Una no es significativa a la vez que genera una relacion

indirecta.
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Tabla 10: Variable 2: ;Ud. maneja su inteligencia emocional?

Error

Variable motivacion Valor estar_ldalri_zado aprox-li—ma da S;g?;ﬂiﬁ;zjéan
asintético

¢Ud. conoce que esta dimension es predominante hoy en dia? -,011 ,074 -0,143 ,886
¢Ud. sabe que esta dimension establece leyes universales? ,252 ,072 3,527 ,000
¢Ud. sabe explicar sobre la motivacion? 274 ,071 3,886 ,000
¢Ud. entiende la conducta motivada? ,364 ,073 4,979 ,000
¢Ud. distingue a los individuos de una persona entre si? ,235 ,080 2,948 ,003
¢Ud. conoce de las tendencias de motivacion innatas? ,333 ,073 4,553 ,000
¢Ud. a veces seguia por el instinto? ,219 ,061 3,614 ,000
¢Ud. tiene tendencia de una conducta motivada? ,251 ,068 3,708 ,000
¢ Considera que la motivacién tiene origen interno? 274 ,080 3,448 ,001
¢Ud. tiene motivacion de origen externo? ,287 ,088 3,256 ,001
¢Ud. tiene necesidades sociales? ,292 ,068 4,291 ,000
¢Ud. tiene necesidades psicologicas? ,176 ,062 2,818 ,005
¢Sus metas son fuentes externas de motivacion? ,284 ,071 4,019 ,000
¢El ambiente externo es su fuente de motivacion? 324 ,064 5,033 ,000
¢Conoce que los cambios de factores le impulsan? ,297 ,059 5,011 ,000
¢Para Ud. el ambiente activa su motivacion? ,292 ,068 4,291 ,000
¢Ud. a veces realiza acciones automaticas? ,176 ,062 2,818 ,005
¢Controla su motivacion con su pensamiento racional? ,284 ,071 4,019 ,000

La Variable 2 desempefio laboral que analiza a través del indicador
el manejo de la inteligencia emocional del trabajador se ha relacionado con
las cuatro dimensiones de la Variable 1 motivacion, que comprende 18
indicadores, el resultado es que 17 generan relaciones directas y
significativas. Una no es significativa a la vez que genera una relacion

indirecta.
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Tabla 11: Variable 2: ¢ Tiene capacidad de involucramiento al grupo

laboral?

. L Error T Significacion

Variable motivacion Valor estar_1da,r|_zado aproximada  aproximada

asintético

;Ud. conoce que esta dimension es predominante hoy en dia? ,128 ,076 1,686 ,092
;Ud. sabe que esta dimension establece leyes universales? 317 ,068 4,659 ,000
¢Ud. sabe explicar sobre la motivacion? ,353 ,067 5,237 ,000
¢Ud. entiende la conducta motivada? ,358 ,076 4,724 ,000
¢Ud. distingue a los individuos de una persona entre si? 273 ,069 3,938 ,000
¢Ud. conoce de las tendencias de motivacion innatas? ,333 ,074 4,503 ,000
¢Ud. a veces seguia por el instinto? ,302 ,074 4,074 ,000
¢Ud. tiene tendencia de una conducta motivada? ,392 ,075 5,211 ,000
¢;Considera que la motivacion tiene origen interno? ,316 ,065 4,897 ,000
¢Ud. tiene motivacién de origen externo? ,303 ,087 3,481 ,000
¢Ud. tiene necesidades sociales? 178 ,078 2,288 ,022
;Ud. tiene necesidades psicolégicas? ,266 ,068 3,917 ,000
¢Sus metas son fuentes externas de motivacion? 137 ,081 1,690 ,091
¢El ambiente externo es su fuente de motivacion? 120 ,082 1,463 144
¢Conoce que los cambios de factores le impulsan? ,236 ,079 3,004 ,003
¢Para Ud. el ambiente activa su motivacién? 178 ,078 2,288 ,022
¢Ud. a veces realiza acciones automaticas? ,266 ,068 3,917 ,000
¢ Controla su motivacion con su pensamiento racional? ,137 ,081 1,690 ,091

La Variable 2 desempefio laboral que analiza a traves del indicador
el crecimiento en sus aptitudes del trabajador se ha relacionado con las
cuatro dimensiones de la Variable 1 motivacion, que comprende 18
indicadores, el resultado son 15 relaciones directas y significativas. Tres

no son significativas a la vez que generan relaciones indirectas.
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Tabla 12: Variable 2: ¢ Tiene un crecimiento en sus aptitudes?

. N Error T Significacion
Variable motivacion Valor estar_ldalrl_zado aproximada  aproximada
asintético
¢Ud. conoce que esta dimension es predominante hoy en dia? ,128 ,083 1,545 122
¢Ud. sabe que esta dimension establece leyes universales? ,409 ,075 5,443 ,000
¢Ud. sabe explicar sobre la motivacion? 327 ,085 3,829 ,000
¢Ud. entiende la conducta motivada? ,320 ,084 3,782 ,000
¢Ud. distingue a los individuos de una persona entre si? ,378 ,076 4,979 ,000
¢Ud. conoce de las tendencias de motivacion innatas? ,334 ,072 4,603 ,000
¢Ud. a veces seguia por el instinto? ,403 ,077 5,214 ,000
¢Ud. tiene tendencia de una conducta motivada? 446 ,078 5,726 ,000
¢Considera que la motivacion tiene origen interno? ,270 ,072 3,779 ,000
¢Ud. tiene motivacion de origen externo? ,303 ,091 3,348 ,001
¢Ud. tiene necesidades sociales? ,101 077 1,318 ,188
¢Ud. tiene necesidades psicologicas? ,296 ,076 3,896 ,000
¢Sus metas son fuentes externas de motivacion? ,206 ,078 2,629 ,009
¢El ambiente externo es su fuente de motivacion? 118 ,085 1,389 ,165
¢Conoce que los cambios de factores le impulsan? ,303 ,092 3,305 ,001
¢Para Ud. el ambiente activa su motivacion? ,101 ,077 1,318 ,188
¢Ud. a veces realiza acciones automaticas? ,296 ,076 3,896 ,000
¢Controla su motivacion con su pensamiento racional? ,206 ,078 2,629 ,009

La variable 2 desempefio laboral que analiza a través del indicador
de posesidn de destrezas individuales del trabajador se ha relacionado con
las cuatro dimensiones de la Variable motivacion, que comprende 18
indicadores, el resultado son 17 relaciones directas y significativas.Una no

es significativa, pero genera una relacion directa.
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Tabla 13: Variable 2: ¢ Posee buenas destrezas individuales?

. S Error T Significacion
Variable motivacion Valor estar_1da,r|_zado aproximada  aproximada
asintético

¢Ud. conoce que esta dimension es predominante hoy en dia? ,108 ,084 1,294 ,196
¢Ud. sabe que esta dimensidén establece leyes universales? ,297 ,067 4,418 ,000
¢Ud. sabe explicar sobre la motivacion? 331 ,071 4,697 ,000
¢Ud. entiende la conducta motivada? 372 ,067 5,555 ,000
¢Ud. distingue a los individuos de una persona entre si? ,230 ,082 2,812 ,005
¢Ud. conoce de las tendencias de motivacion innatas? 327 ,067 4,904 ,000
¢Ud. a veces seguia por el instinto? ,396 ,069 5,711 ,000
¢Ud. tiene tendencia de una conducta motivada? ,462 ,078 5,915 ,000
¢Considera que la motivacion tiene origen interno? ,351 ,074 4,709 ,000
¢Ud. tiene motivacion de origen externo? ,400 ,096 4,186 ,000
¢Ud. tiene necesidades sociales? 217 ,069 3,159 ,002
¢Ud. tiene necesidades psicolégicas? ,305 ,076 4,038 ,000
¢Sus metas son fuentes externas de motivacion? 278 ,071 3,936 ,000
¢El ambiente externo es su fuente de motivacién? ,284 ,080 3,576 ,000
¢Conoce que los cambios de factores le impulsan? ,348 ,074 4,722 ,000
¢Para Ud. el ambiente activa su motivacion? 217 ,069 3,159 ,002
¢Ud. a veces realiza acciones automaticas? ,305 ,076 4,038 ,000
¢Controla su motivacion con su pensamiento racional? 278 ,071 3,936 ,000

La Variable 2 desempefio laboral que analiza a través del
indicador la comunicacion directa entre el personal se ha relacionado con
las cuatro dimensiones de la Variable 1 motivacion, que comprende 18
indicadores, el resultado es que todas ellas generan relaciones directas y

significativas.
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Tabla 14: Variable 2: ¢{Ud. se comunica directamente con el

personal?

. S Error T Significacion

Variable motivacion Valor estar_ldalrl_zado aproximada  aproximada

asintético

¢Ud. conoce que esta dimension es predominante hoy en dia? ,224 ,074 3,030 ,002
¢Ud. sabe que esta dimension establece leyes universales? ,270 ,073 3,717 ,000
¢Ud. sabe explicar sobre la motivacion? ,385 ,076 5,069 ,000
¢Ud. entiende la conducta motivada? ,316 ,070 4513 ,000
¢Ud. distingue a los individuos de una persona entre si? ,331 ,074 4,474 ,000
¢Ud. conoce de las tendencias de motivacion innatas? 441 ,058 7,615 ,000
¢Ud. a veces seguia por el instinto? ,351 ,069 5,054 ,000
¢Ud. tiene tendencia de una conducta motivada? 427 ,078 5,468 ,000
¢Considera que la motivacion tiene origen interno? 273 ,064 4,268 ,000
¢Ud. tiene motivacion de origen externo? 407 ,073 5,592 ,000
¢Ud. tiene necesidades sociales? ,156 ,062 2,530 ,011
¢Ud. tiene necesidades psicolégicas? 224 ,075 2,978 ,003
¢Sus metas son fuentes externas de motivacion? ,333 ,074 4,501 ,000
¢El ambiente externo es su fuente de motivacion? ,294 ,070 4,191 ,000
¢Conoce que los cambios de factores le impulsan? ,382 ,072 5,338 ,000
¢Para Ud. el ambiente activa su motivacion? ,156 ,062 2,530 ,011
¢Ud. a veces realiza acciones automaticas? 224 ,075 2,978 ,003
¢Controla su motivacion con su pensamiento racional? ,333 ,074 4,501 ,000

La Variable 2 desempefio laboral que analiza a través del indicador
de la actitud hacia el gusto de hacer las cosas correctas se ha relacionado
con las cuatro dimensiones de la Variable 1 motivacion, que comprende 18
indicadores, el resultado es que 15 generan relaciones directas y

significativas. Tres no son significativas.
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Tabla 15: Variable 2: ¢ Le gusta hacer las cosas correctas?

Error

Variable motivacion Valor estar)dqri;ado apr ox-li— mada Sa:gpoijiﬁgif:
asintético

¢Ud. conoce que esta dimension es predominante hoy en dia? ,089 ,096 0,926 ,354
¢Ud. sabe que esta dimension establece leyes universales? ,336 ,072 4,666 ,000
¢Ud. sabe explicar sobre la motivacion? ,355 ,079 4514 ,000
¢Ud. entiende la conducta motivada? 374 ,075 4,992 ,000
¢Ud. distingue a los individuos de una persona entre si? ,348 ,085 4,102 ,000
¢Ud. conoce de las tendencias de motivacion innatas? ,366 ,072 5,093 ,000
¢Ud. a veces seguia por el instinto? ,459 ,069 6,663 ,000
¢Ud. tiene tendencia de una conducta motivada? ,466 ,078 5,991 ,000
¢Considera que la motivacion tiene origen interno? ,262 ,078 3,359 ,001
¢Ud. tiene motivacion de origen externo? ,405 ,097 4,183 ,000
¢Ud. tiene necesidades sociales? ,130 ,077 1,680 ,093
¢Ud. tiene necesidades psicoldgicas? ,216 ,082 2,643 ,008
¢Sus metas son fuentes externas de motivacion? ,353 ,075 4,717 ,000
¢El ambiente externo es su fuente de motivacién? ,268 ,079 3,393 ,001
¢Conoce que los cambios de factores le impulsan? ,439 ,065 6,736 ,000
¢Para Ud. el ambiente activa su motivacion? ,130 ,077 1,680 ,093
¢Ud. a veces realiza acciones automaticas? 216 ,082 2,643 ,008
¢Controla su motivacion con su pensamiento racional? ,353 ,075 4,717 ,000

La Variable 2 desempefio laboral que analiza a través de la
orientacion del trabajador hacia a colaboracion y mejora del ambiente
laboral se ha relacionado con las cuatro dimensiones de la Variable 1
motivacion, que comprende 18 indicadores, el
resultado es que 14 generan relaciones directas y significativas. Cuatro no

son significativas.
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Tabla 16: Variable 2: ;Ud. colabora a mejorar el ambiente laboral?

Variable motivacion Valor estar_llzdreri,(r)i_rzado aprox-li—ma da S;g?;ﬂiﬁ;zjéan
asintético

¢Ud. conoce que esta dimension es predominante hoy en dia? ,128 ,076 1,686 ,092
¢Ud. sabe que esta dimension establece leyes universales? 317 ,068 4,659 ,000
¢ Ud. sabe explicar sobre la motivacion? ,353 ,067 5,237 ,000
¢Ud. entiende la conducta motivada? ,358 ,076 4,724 ,000
;Ud. distingue a los individuos de una persona entre si? 273 ,069 3,938 ,000
¢Ud. conoce de las tendencias de motivacion innatas? ,333 ,074 4,503 ,000
;Ud. a veces seguia por el instinto? ,302 ,074 4,074 ,000
¢Ud. tiene tendencia de una conducta motivada? ,392 ,075 5,211 ,000
¢ Considera que la motivacién tiene origen interno? ,316 ,065 4,897 ,000
¢Ud. tiene motivacién de origen externo? ,303 ,087 3,481 ,000
¢Ud. tiene necesidades sociales? 178 ,078 2,288 ,022
¢Ud. tiene necesidades psicoldgicas? ,266 ,068 3,917 ,000
¢Sus metas son fuentes externas de motivacion? ,137 ,081 1,690 ,091
¢El ambiente externo es su fuente de motivacién? 120 ,082 1,463 144
¢ Conoce que los cambios de factores le impulsan? ,236 ,079 3,004 ,003
¢Para Ud. el ambiente activa su motivacion? 178 ,078 2,288 ,022
¢Ud. a veces realiza acciones automaticas? ,266 ,068 3,917 ,000
¢ Controla su motivacién con su pensamiento racional? ,137 ,081 1,690 ,091

La Variable 2 desempefio laboral que analiza a través de la
preferencia del trabajador por su eficacia se ha relacionado con las
cuatro dimensiones de la Variable 1 motivaciéon, que comprende 18
indicadores, el resultado es que 14 generan relaciones

directas y significativas.Cuatro no son significativas.

HIIOS DEPENDE ELPRO),

L)

Organajsor

¢

= @ ®®®  Repositorio Institucional - UNASAM - Pert



Tabla 17: Variable 2: ;Ud. prefiere ser eficaz?

. N Error T Significacion
Variable motivacion Valor estar_ldalrl_zado aproximada  aproximada
asintético
¢Ud. conoce que esta dimension es predominante hoy en dia? ,128 ,083 1,545 122
¢Ud. sabe que esta dimensioén establece leyes universales? ,409 ,075 5,443 ,000
¢Ud. sabe explicar sobre la motivacion? 327 ,085 3,829 ,000
¢Ud. entiende la conducta motivada? ,320 ,084 3,782 ,000
¢Ud. distingue a los individuos de una persona entre si? ,378 ,076 4,979 ,000
¢Ud. conoce de las tendencias de motivacion innatas? ,334 ,072 4,603 ,000
¢Ud. a veces seguia por el instinto? ,403 ,077 5,214 ,000
¢Ud. tiene tendencia de una conducta motivada? 446 ,078 5,726 ,000
¢Considera que la motivacion tiene origen interno? ,270 ,072 3,779 ,000
¢Ud. tiene motivacion de origen externo? ,303 ,091 3,348 ,001
¢Ud. tiene necesidades sociales? ,101 077 1,318 ,188
¢Ud. tiene necesidades psicologicas? ,296 ,076 3,896 ,000
¢Sus metas son fuentes externas de motivacion? ,206 ,078 2,629 ,009
¢El ambiente externo es su fuente de motivacion? 118 ,085 1,389 ,165
¢Conoce que los cambios de factores le impulsan? ,303 ,092 3,305 ,001
¢Para Ud. el ambiente activa su motivacion? ,101 ,077 1,318 ,188
¢Ud. a veces realiza acciones automaticas? ,296 ,076 3,896 ,000
¢Controla su motivacion con su pensamiento racional? ,206 ,078 2,629 ,009

La Variable 2 desempefio laboral que analiza la auto medicion del
desemperio del trabajador se ha relacionado con las cuatro dimensiones de
la Variable 1 motivacion, que comprende 18 indicadores, el resultado es
que 17 generan relaciones directas y significativas. Una

no es significativa.
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Tabla 18: Variable 2: ;Ud. mide su desempefio?

. S Error T Significacion
Variable motivacion Valor estar)dqu;ado aproximada  aproximada
asintético

¢Ud. conoce que esta dimension es predominante hoy en dia? ,108 ,084 1,294 ,196
¢Ud. sabe que esta dimensidén establece leyes universales? ,297 ,067 4,418 ,000
¢Ud. sabe explicar sobre la motivacion? 331 ,071 4,697 ,000
¢Ud. entiende la conducta motivada? 372 ,067 5,555 ,000
¢Ud. distingue a los individuos de una persona entre si? ,230 ,082 2,812 ,005
¢Ud. conoce de las tendencias de motivacion innatas? 327 ,067 4,904 ,000
¢Ud. a veces seguia por el instinto? ,396 ,069 5,711 ,000
¢Ud. tiene tendencia de una conducta motivada? 462 ,078 5,915 ,000
¢Considera que la motivacion tiene origen interno? ,351 ,074 4,709 ,000
¢Ud. tiene motivacion de origen externo? ,400 ,096 4,186 ,000
¢Ud. tiene necesidades sociales? 217 ,069 3,159 ,002
¢Ud. tiene necesidades psicolégicas? ,305 ,076 4,038 ,000
¢Sus metas son fuentes externas de motivacion? 278 ,071 3,936 ,000
¢El ambiente externo es su fuente de motivacién? ,284 ,080 3,576 ,000
¢Conoce que los cambios de factores le impulsan? ,348 ,074 4,722 ,000
¢Para Ud. el ambiente activa su motivacion? 217 ,069 3,159 ,002
¢Ud. a veces realiza acciones automaticas? ,305 ,076 4,038 ,000
¢Controla su motivacion con su pensamiento racional? 278 ,071 3,936 ,000

La Variable 2 desempefio laboral que analiza a través del
cumplimiento del buen comportamiento laboral del trabajador se ha
relacionadocon las cuatro dimensiones de la Variable 1 motivacion, que
comprende 18 indicadores, el resultado es que todas ellas generan

relaciones directas y significativas.
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Tabla 19: Variable 2: ;Ud. cumple con buen comportamiento laboral?

. S Error T Significacion
Variable motivacion Valor estar_ldalrl_zado aproximada  aproximada
asintético

¢Ud. conoce que esta dimension es predominante hoy en dia? ,224 ,074 3,030 ,002
¢Ud. sabe que esta dimensién establece leyes universales? ,270 ,073 3,717 ,000
¢Ud. sabe explicar sobre la motivacion? ,385 ,076 5,069 ,000
¢Ud. entiende la conducta motivada? ,316 ,070 4,513 ,000
¢Ud. distingue a los individuos de una persona entre si? ,331 ,074 4,474 ,000
¢Ud. conoce de las tendencias de motivacion innatas? 441 ,058 7,615 ,000
¢Ud. a veces seguia por el instinto? ,351 ,069 5,054 ,000
¢Ud. tiene tendencia de una conducta motivada? 427 ,078 5,468 ,000
¢Considera que la motivacion tiene origen interno? 273 ,064 4,268 ,000
¢Ud. tiene motivacion de origen externo? 407 ,073 5,592 ,000
¢Ud. tiene necesidades sociales? ,156 ,062 2,530 ,011
¢Ud. tiene necesidades psicolégicas? 224 ,075 2,978 ,003
¢Sus metas son fuentes externas de motivacion? ,333 ,074 4,501 ,000
¢El ambiente externo es su fuente de motivacién? ,294 ,070 4,191 ,000
¢Conoce que los cambios de factores le impulsan? ,382 ,072 5,338 ,000
¢Para Ud. el ambiente activa su motivacion? ,156 ,062 2,530 ,011
¢Ud. a veces realiza acciones automaticas? 224 ,075 2,978 ,003
¢Controla su motivacion con su pensamiento racional? ,333 ,074 4,501 ,000

La Variable 2 desempefio laboral que analiza si el trabajador
considera que tiene una buena caracteristica como trabajador se ha
relacionado con las cuatro dimensiones de la Variable 1 motivacion, que
comprende 18 indicadores, el resultado son 15 relaciones directas y

significativas ytres directas, pero no significativas.
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Tabla 20: Variable 2: ¢ Tiene una buena caracteristica como

trabajador?

. S Error T Significacion

Variable motivacion Valor estar)dqu;ado aproximada  aproximada

asintético

¢Ud. conoce que esta dimension es predominante hoy en dia? ,089 ,096 0,926 ,354
¢Ud. sabe que esta dimension establece leyes universales? ,336 ,072 4,666 ,000
¢Ud. sabe explicar sobre la motivacion? ,355 ,079 4514 ,000
¢Ud. entiende la conducta motivada? 374 ,075 4,992 ,000
¢Ud. distingue a los individuos de una persona entre si? ,348 ,085 4,102 ,000
¢Ud. conoce de las tendencias de motivacion innatas? ,366 ,072 5,093 ,000
¢Ud. a veces seguia por el instinto? ,459 ,069 6,663 ,000
¢Ud. tiene tendencia de una conducta motivada? ,466 ,078 5,991 ,000
¢Considera que la motivacion tiene origen interno? ,262 ,078 3,359 ,001
¢Ud. tiene motivacion de origen externo? ,405 ,097 4,183 ,000
¢Ud. tiene necesidades sociales? ,130 ,077 1,680 ,093
¢Ud. tiene necesidades psicolégicas? ,216 ,082 2,643 ,008
¢Sus metas son fuentes externas de motivacion? ,353 ,075 4,717 ,000
¢El ambiente externo es su fuente de motivacion? ,268 ,079 3,393 ,001
¢ Conoce que los cambios de factores le impulsan? 439 ,065 6,736 ,000
¢Para Ud. el ambiente activa su motivacion? ,130 ,077 1,680 ,093
¢Ud. a veces realiza acciones automaticas? 216 ,082 2,643 ,008
¢Controla su motivacion con su pensamiento racional? ,353 ,075 4,717 ,000

La Variable 2 desempefio laboral que analiza si el trabajador
considera que su comportamiento estd en funcion a su edad se ha
relacionado con las cuatro dimensiones de la Variable 1 motivacion, que
comprende 18 indicadores, el resultado son 17 relaciones directas y

significativas y una directa pero no significativa.
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Tabla 21: Variable: ¢Ud. se comporta de acuerdo a su edad?

. S Error T Significacion
Variable motivacion Valor estar_1da,r|_zad0 aproximada  aproximada
asintético

¢Ud. conoce que esta dimension es predominante hoy en dia? ,119 ,086 1,391 ,164
¢Ud. sabe que esta dimensioén establece leyes universales? ,365 ,074 4,928 ,000
¢Ud. sabe explicar sobre la motivacion? ,379 ,074 5,085 ,000
¢Ud. entiende la conducta motivada? ,401 ,070 5,719 ,000
¢Ud. distingue a los individuos de una persona entre si? ,370 ,073 5,048 ,000
¢Ud. conoce de las tendencias de motivacion innatas? 414 ,063 6,561 ,000
¢Ud. a veces seguia por el instinto? ,369 ,069 5,352 ,000
¢Ud. tiene tendencia de una conducta motivada? 417 ,079 5,297 ,000
¢Considera que la motivacion tiene origen interno? ,276 ,070 3,928 ,000
¢Ud. tiene motivacion de origen externo? 419 ,069 6,027 ,000
¢Ud. tiene necesidades sociales? 212 ,072 2,951 ,003
¢Ud. tiene necesidades psicolégicas? ,233 ,066 3,513 ,000
¢Sus metas son fuentes externas de motivacion? ,315 ,074 4,243 ,000
¢El ambiente externo es su fuente de motivacion? ,341 ,072 4,740 ,000
¢Conoce que los cambios de factores le impulsan? ,359 ,068 5,259 ,000
¢Para Ud. el ambiente activa su motivacion? 212 ,072 2,951 ,003
¢Ud. a veces realiza acciones automaticas? ,233 ,066 3,513 ,000
¢Controla su motivacion con su pensamiento racional? ,315 ,074 4,243 ,000

La Variable 2 desempefio laboral que analiza si el trabajador
considera que su comportamiento esta en funcién a su sexo se ha
relacionado con las cuatro dimensiones de la Variable 1 motivacion, que
comprende 18 indicadores, el resultado son 15 relaciones directas y

significativas y tres directas, pero no significativas.

HIIOS DEPENDE ELPRO),

L)

“Organalsor

¢

= @ ®0 Repositorio Institucional - UNASAM - Pera



Tabla 22: Variable: ¢Ud. se comporta de acuerdo al sexo?

. o Error T Significacion
Variable motivacion Valor estar)da/n_zado aproximada  aproximada
asintético

¢Ud. conoce que esta dimension es predominante hoy en dia? ,078 ,087 0,898 ,369
¢Ud. sabe que esta dimension establece leyes universales? ,281 ,088 3,184 ,001
¢Ud. sabe explicar sobre la motivacion? ,285 ,088 3,242 ,001
¢Ud. entiende la conducta motivada? ,345 ,080 4,298 ,000
¢Ud. distingue a los individuos de una persona entre si? ,280 ,081 3,446 ,001
¢Ud. conoce de las tendencias de motivacién innatas? 227 ,078 2,915 ,004
¢Ud. a veces seguia por el instinto? ,255 ,079 3,216 ,001
¢Ud. tiene tendencia de una conducta motivada? ,358 ,085 4,225 ,000
¢Considera que la motivacion tiene origen interno? ,225 ,080 2,799 ,005
¢Ud. tiene motivacion de origen externo? 327 ,092 3,536 ,000
¢Ud. tiene necesidades sociales? 178 ,068 2,613 ,009
¢Ud. tiene necesidades psicoldgicas? ,125 ,075 1,659 ,097
¢Sus metas son fuentes externas de motivacion? ,365 ,064 5,699 ,000
¢El ambiente externo es su fuente de motivacion? 271 ,072 3,793 ,000
¢Conoce que los cambios de factores le impulsan? ,366 ,072 5,112 ,000
¢Para Ud. el ambiente activa su motivacion? 178 ,068 2,613 ,009
¢Ud. a veces realiza acciones automaticas? ,125 ,075 1,659 ,097
¢Controla su motivacion con su pensamiento racional? ,365 ,064 5,699 ,000

La Variable 2 desempefio laboral que analiza si el trabajador se
auto evalta como identificado con el Programa Cuna Mas se ha
relacionado con las cuatro dimensiones de la Variable 1 motivacion, que
comprende 18 indicadores, el resultado son 12 relaciones directas y

significativas y seis directas, pero no significativas.
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Tabla 23: Variable 2: ¢;Ud. se identifica con el Programa Cuna Mas?

Error

Variable motivacion Valor estar_1da,ri_zado apr ox-li—ma da S;g:g)f(iiﬁ;:fan
asintético

¢ Ud. conoce que esta dimension es predominante hoy en dia? ,250 ,084 2,975 ,003
¢Ud. sabe que esta dimension establece leyes universales? ,240 ,061 3,937 ,000
¢ Ud. sabe explicar sobre la motivacion? 211 ,071 2,956 ,003
¢Ud. entiende la conducta motivada? ,078 ,077 1,016 ,310
¢Ud. distingue a los individuos de una persona entre si? ,093 ,075 1,231 ,218
¢Ud. conoce de las tendencias de motivacion innatas? ,108 ,069 1,557 ,119
¢Ud. a veces seguia por el instinto? ,223 ,075 2,991 ,003
¢Ud. tiene tendencia de una conducta motivada? 237 ,090 2,632 ,008
¢ Considera que la motivacién tiene origen interno? ,087 ,073 1,190 ,234
¢Ud. tiene motivacién de origen externo? ,204 ,083 2,468 ,014
¢Ud. tiene necesidades sociales? ,146 ,081 1,788 ,074
¢Ud. tiene necesidades psicoldgicas? ,231 ,077 3,011 ,003
¢Sus metas son fuentes externas de motivacion? 181 ,073 2,483 ,013
¢ El ambiente externo es su fuente de motivacién? ,237 ,079 3,014 ,003
¢ Conoce que los cambios de factores le impulsan? ,241 ,072 3,346 ,001
¢Para Ud. el ambiente activa su motivacion? ,146 ,081 1,788 ,074
¢Ud. a veces realiza acciones automaticas? 231 ,077 3,011 ,003
¢ Controla su motivacién con su pensamiento racional? ,181 ,073 2,483 ,013

4.2.

Prueba de Hipotesis

4.2.1. Hipotesis general

Ho: No Existe relacion directa y significativa entre la motivacion y la

capacidad laboral en el programa Cuna Mas de Huaraz, Ancash 2020.

Hai: Existe relacion directa y significativa entre la motivacion y la capacidad

laboral en el programa Cuna Més de Huaraz, Ancash 2020.

Nivel de significancia: a = 0.05

Estadistico de prueba Tau-c de Kendall. Medida no paramétrica de

asociacion para variables ordinales. El signo del coeficiente indica la

direccion de la relacién y su valor absoluto indica la fuerza de la relacion.

Los valores mayores indican que la relacion es mas estrecha. Los valores

posibles van de -1 a 1.
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Regla de decision:
Si p valor < 0.05, rechazar la hipotesis nula

Si p valor >= 0.05, no rechazar la hip6tesis nula

Debido a que el disefio metodoldgico exige considerar las
dimensiones de las variables motivacion y desempefio laboral y si los indicadores
relacionados son madltiples, el resultado sera tantas relaciones como
indicadores que comprende la Variable desempefio laboral multiplicada por
el nimero de indicadores de la Variable motivacion. Asi se han generado en
total 324 asociaciones (18*18), del total de ellas 277 han resultado
significativas y directas (85%) y 47 no resultaron significativas (15%) de las
cuales s6lo una tiene una relacion indirecta. En conclusién, se puede
establecer que no se han obtenido razones suficientes como para poder
rechazar la hipétesis alternativa, aceptando que existe relacion directa y

significativa entre la

motivacién y el desempefio laboral en el programa Cuna Méas de Huaraz,

Ancash 2020.

4.2.2. Hipotesis especificas

Primera hipotesis especifica
Ho: No Existe relacion directa y significativa entre la motivacion y

capacidad laboral en el programa Cuna Mas de Huaraz, Ancash 2020.

Hai: Existe relacion directa y significativa entre la motivacion y capacidad

laboral en el programa Cuna Mas de Huaraz, Ancash 2020.

Nivel de significancia: a = 0.05
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Estadistico de prueba Tau-c de Kendall. Se han generado 90
interrelacionesentre variables (5*18). De las cuales 77 (86%) resultaron
significativas y directas, 13 (14%) resultaron no significativas, de las cuales

solo una resulto indirecta.

Tabla 24: Indicadores relacionados con la variable capacidad
laboral

VARIABLE 2: Capacidad Laboral

DES LAB D1 1 ¢Ud. demuestra actitudes positivas en el trabajo?
DES LAB D1 2 ¢Ud. tiene experiencia laboral?

DES LAB D1 3 ¢Conoce la funcién que ejerce en el puesto laboral?
DES LAB D1 4 ¢ Tiene buenas habilidades laborales?

DES LAB D1 5 ¢Ud. maneja su inteligencia emocional?

Conclusién: Existe evidencia suficiente para concluir que existe relacion
significativa positiva entre las variables motivacion y la dimension

capacidad laboral en el programa Cuna Mas de Huaraz, Ancash 2020.

Segunda hipotesis especifica

Ho: No Existe relacion directa y significativa entre la motivacion y la
dimension desenvolvimiento en el programa Cuna Méas de Huaraz, Ancash
2020.

H1: Existe relacion directa y significativa entre la motivacion y la dimension
desenvolvimiento en el programa Cuna Mas de Huaraz, Ancash 2020.

Nivel de significancia: a = 0.05
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Estadistico de prueba Tau-c de Kendall. Se han generado 72 interrelaciones
(4*18) de las cuales 63 (88%) han resultado significativas y directas, 9 no

han sidosignificativas, pero con relacién directa.

Tabla 25: Indicadores relacionados con la variable
desenvolvimiento

VARIABLE 2: Desenvolvimiento

DES LAB D2 6 ¢ Tiene capacidad de involucramiento al grupo laboral?
DES LAB D2 7 ¢ Tiene un crecimiento en sus aptitudes?

DES LAB D2 8 ¢Posee buenas destrezas individuales?

DES LAB D2 9 ¢Ud. se comunica directamente con el personal?

Conclusién: Existe evidencia suficiente para concluir que existe relacion
significativa positiva entre las Variables motivacién y la dimension

desenvolvimiento en el programa Cuna Mas de Huaraz, Ancash 2020.
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Tercera hipotesis especifica

Ho: No Existe relacion directa y significativa entre la motivacion y la

dimension eficacia en el programa Cuna Mas de Huaraz, Ancash 2020.

Hi: Existe relacion directa y significativa entre la motivacion y la dimension

eficacia en el programa Cuna Mas de Huaraz, Ancash 2020.
Nivel de significancia: a = 0.05

Estadistico de prueba Tau-c de Kendall. Se han realizado 90 relaciones
con5 variables referidas al desempefio laboral, cada una con 18 indicadores
representativos de la variable motivacion 60 (83%) resultaron significativas

y directas, la diferencia 12 (17%) no pasaron la prueba de significancia.

Tabla 26: Indicadores relacionados con la variable eficacia

VARIABLE 2: Eficacia

DES LAB D3 10 ¢Le gusta hacer las cosas correctas?

DES LAB D3 11 ¢Ud. colabora a mejorar el ambiente laboral?
DES LAB D3 12 ¢Ud. prefiere ser eficaz?

DES LAB D3 13 ¢Ud. mide su desempefio?

Conclusién: Existe evidencia suficiente para concluir que existe relacién
significativa positiva entre las variables motivacion y la dimension

eficacia en el programa Cuna Més de Huaraz, Ancash.

Cuarta hipotesis especifica

Ho: No Existe relacion directa y significativa entre la motivacion y la
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dimension perfil del trabajador en el programa Cuna Mas de Huaraz,
Ancash 2020.
Hi: Existe relacion directa y significativa entre la motivacion y la

dimension perfil del trabajador en el programa Cuna Mas de Huaraz,
Ancash 2020.

Nivel de significancia: a = 0.05

Estadistico de prueba Tau-c de Kendall, a través de 90 relaciones
de 5 variables que estan referidas al desempefio laboral y
18 a la motivacion que representaban la dimension perfildel trabajador se
hallé que 77 (86%) eran significativas y directas y 13 (14%) no lo eran, sin
embargo, generaban una relacion directa, pero sin poseer un nivel de
confianza del 95%.

Tabla 27: Indicadores relacionados con la variable perfil deltrabajador

VARIABLE 2: Perfil del trabajador

DES LAB D4 14 ¢uUd. cumple con buen comportamiento laboral?
DES_ LAB D4 15 ¢ Tiene una buena caracteristica como trabajador?
DES_ LAB D4 16 ¢Ud. se comporta de acuerdo a su edad?
DES_LAB D4 17 ¢Ud. se comporta de acuerdo al sexo?

DES LAB D4 18 ¢Ud. se identifica con el Programa Cuna Mas?

Conclusién: Existe evidencia suficiente para concluir que existe
relacionsignificativa positiva entre las variables motivacion y la
dimension perfil del trabajador en el programa Cuna Més de

Huaraz, Ancash.

@ ®®®  Repositorio Institucional - UNASAM - Peru



4.3. Discusion

Del Objetivo General: Determinar la manera que la motivacion se relaciona con el
desempefio laboral en el Programa Cuna Mas de Huaraz, Ancash 2020.

Los resultados obtenidos en la presente investigacion respecto a la asociacion directa
y significativa entre la motivacion con el desempefio laboral, se relacionan con la Tesis
de Yana (2019) quien realiz6 un estudio acerca de la Motivacion y desempefio laboral
del personal de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP)
San Borja — Lima. Sostiene, que la motivacion ayuda a describir la conducta de las
personas en el trabajo y tenga un buen rendimiento y lleguen a alcanzar los objetivos
y metas. Del mismo modo el desempefio laboral de los trabajadores se ve reflejado en
las actividades que ellos realizan cada uno en el puesto laboral; y todo depende de la
manera como estan motivados. Como se puede verificar en esta correlacion de
Variables, tanto los resultados empiricos y tedricos presentan una relevancia de la
motivacion en el Centro laboral que genera un desempefio del trabajador en el puesto

laboral que se desemperia, que se puede valorar muy positiva y significativa.

Otra investigacién de Mufioz (2018), contrasta con la asociaciéon entre variables
referidas a la eficacia en el programa Cuna Mas de Huaraz obtenidos en la presente
investigacion quien propone que los principales hallazgos que encontré sefialan las
deficiencias de Servicio Cuna Mas en su fase operativa, insuficiente criterio para la
conformacién de los grupos, falta de monitoreo y vigilancia de las acciones; asi como
débil mensaje de practicas de cuidados e higiene que no llegan a quedarse como
habitos; otras dificultades que encontré fue en que la familia no pone en practica las
acciones promovidas, menos aun las familias no participan con entusiasmo en la

validacion para el mejoramiento de la estrategia, al contrario se consideran usadas por

G~

g @ @®®O®  Repositorio Institucional - UNASAM - Pert



el programa para el cumplimiento de sus metas; este conjunto de deficiencias es el

producto de una gerencia deficiente del proyecto SAF.

La teoria de la motivacién humana, creada por Abraham Maslow se ha convertido en
una de las teorias muy importantes en el desempefio laboral que tiene mucha
aceptacion. Propone una jerarquia de necesidades y factores que motivan a las
personas, identificando Cinco Categorias: Necesidades fisiologicas de seguridad,

relacion social, de ego o estima y autorrealizacion (Reid, 2008).

En cambio, los resultados encontrados en la investigacién se diferencian con el estudio

de Mufioz en que encontré resultados negativos.

Del Objetivo Especifico 1: Describir la relacion que existe entre motivacion y la

dimension capacidad laboral en el Programa Cuna Mas de Huaraz, Ancash 2020.

Los resultados hallados en el estudio realizado, se relacionan con la Tesis de Condor
y Aranda (2018) sobre la Gestion del talento humano y el desempefio laboral en el
Programa Nacional Cuna Mas, Cajamarca, afirma que los directivos buscan establecer
un ambiente laboral favorable, para que los trabajadores actien con autonomia
reconociéndoles sus capacidades fisicas y psicologicas y puedan ejecutar un
desempefio alto. Es importante relievar que la investigacion se sustenta en las teorias
del liderazgo participativo de Likert, la teoria “X” e “Y” de McGregor y la teoria de la
independencia social de Jhonson y la teoria del ajuste al trabajo, trabajo con una
muestra de 93. Concluyd: que la gestion del talento humano tiene implicancia en el

desempefio laboral.

Otra tesis de Ldpez (2019) contrastan con los resultados hallados en la presente

investigacion cuando afirma en cuanto a la cobertura del servicio es solo el 10% , las

@ @®®O®  Repositorio Institucional - UNASAM - Pert



apreciaciones familiares a la labor de las MC y los comités de gestion son buenas en
general pero deficientes en ciertas actividades, concluyendo que el fortalecer
capacidades en todos los actores y las rotaciones de sus miembros, la cobertura del
servicio, sensaciones de las familias, el monitoreo y comunicacion son factores que
limitan y pueden contribuir en forma reducida a la 6ptima estructuracion del SCD y

del PNCM en las zonas de metropolitanas de Lima Sur.

La capacidad laboral teéricamente, es el conjunto de habilidades laborales como el
trabajo en equipo, la comunicacion asertiva y la resolucion de conflictos, se han
convertido en el comdn denominador en las organizaciones que necesitan afrontar de

manera exitosa la nueva normalidad (Cognos online, 2022).

Efectivamente la capacidad laboral tiene una relacién significativa en los programas
Cuna Mas de Cajamarca y Huaraz, y esta situacion es el efecto de un trato especial y
humano que proporcionan los directivos al talento humano que cumplen funciones en
las areas rurales, desarrollando las tareas de acompafiamiento, sea en tiempos de calor
y frio, de acuerdo a los cambios climaticos. En cambio, la Tesis se diferencia con los

resultados hallados en esta investigacion.

Del Objetivo Especifico 2: Sefialar la relacion que existe entre lamotivacion y la

dimensién desenvolvimiento en el Programa Cuna Mas de Huaraz, Ancash 2020.

Los resultados encontrados en el presente estudio, tienen relacion con la Tesis de
Callata y Gonzéles (2017) que investigaron acerca de las Dimensiones de Motivacion
y Productividad Laboral en trabajadores del Municipio La Joya, Arequipa.
Desarrollaron el trabajo con 55 trabajadores, con el disefio no experimental, transversal
y correlacional, los resultados de la escala de motivacion de (R-MAWS) y la escala de

productividad laboral demostraron que el grado de relacién entre las 5 dimensiones de
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la motivacion y productividad laboral, resultaron tener una correlacion significativa.

La investigaciéon de Bernardina (2017), contrastan con los resultados hallados en el
presente estudio quien, después de realizar un estudio analitico sobre el Programa Cuna
Mas, determin6 que con relacién de implementacion, referido al modelo de Cogestion
, recursos humanos, infraestructura, y financiamiento de estdndares de calidad son
factores que determinan la ejecucién del programa; que sirven para la recomendacion
de politicas publicas alrededor del modelo de atencién integral, modelo de gestion,

modelo de recursos humanos, infraestructuray coordinacion nacional e internacional.

Desde la perspectiva tedrica el desenvolvimiento, consiste en la Velocidad de los
cambios técnico-pedagdgicos del Programa Cuna Mas requieren una adaptacion
igualmente rapidas a favor de los nifios (as) y la familia beneficiaria, que se informan
y se preparan constantemente, se adaptan a las exigencias de nuevas rutinas, nuevas
relaciones, utilizando nuevas herramientas, para sobreponerse a cualquier situacion

(Cognos online, 2022).

En efecto, la motivacién en todo orden de cosas, aplicada en el trabajador, creando el
compromiso con la institucién, emprender iniciativas en favor de la organizacion o
entidad donde labora; tal y como se demuestra en el Programa Cuna Més de Huaraz y
en el municipio de La Joya, Arequipa. Al contrario, existe diferencia con la Tesis de
Bernardina encontrd deficiencias en la implementacién y funcionamiento del

Programa Cuna Mas.

Del Objetivo Especifico 3: Precisar la relacion que existe entre la motivacion y la

dimensidn eficacia en el Programa Cuna Mas de Huaraz, Ancash 2020.
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Los resultados descubiertos en esta investigacion, contrastan con la Tesis de Espinoza
(2018) que investigd sobre EI seguimiento en la gestion de los programas sociales:
Anélisis y propuesta para el proceso de seguimiento del servicio de acompafiamiento
a familias del Programa Nacional Cuna Més. Teniendo en cuenta que el monitoreo es
una herramienta Gtil para el logro de una gestion institucional efectiva: Concluye: el
SAF no tiene un sistema de seguimiento, s6lo con un conjunto de actividades con serias
limitaciones, faltdndole un documento técnico normativo con orientacion del
seguimiento, plazos, responsables, recursos e instrumentos que operacionalicen el
seguimiento. Esta carencia tiene un impacto negativo afectando la gestion de calidad
para alcanzar los objetivos propuestos; proponiendo una relacién estrecha entre la

familia, la sociedad y el Estado complementado con la gestion de calidad.

Teoricamente la eficacia laboral Versus eficiencia, permite determinar las mejores
acciones y estrategias para aumentar la eficacia laboral como la eficiencia. El concepto
sin la otra no funciona: Eficacia: Es la capacidad de lograr el efecto que se desea o se
espera en algo que se ejecuta. Eficiencia: Consiste en la capacidad de disponer de
alguien o de algo para conseguir un efecto determinado. Por lo que permite alcanzar

los objetivos empleando menos recursos (Amazonia Factory, 2017).

Otro estudio de Coromoto y Villon, (2017) indicaron que para el desarrollo asertivo el
fundamento elemento de la organizacion es la motivacion que guarda una significativa
relacién con la satisfaccién laboral, las relaciones laborales y el entorno laboral, sin
dejar de lado al gerente quien juega un papel importante al momento de ejercer la
responsabilidad de direccidn, aplicando las estrategias mas adecuadas de motivacion

de una organizacion empresarial o una entidad del Estado.
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Los resultados obtenidos en el Programa Cuna Mas de Huaraz que se considera sobre
un nivel bueno, se diferencian con otros programas a nivel nacional; porque carecen
de otras estrategias de seguimiento, servicios limitados y especialmente normas que
orienten adecuadamente el desarrollo de los programas, carencia de recursos, plazos
y programaciones; por lo tanto, hay un contraste con el Programa Cuna Mas de

Huaraz.

Del Objetivo Especifico 4: Especificar la relacién que existe entre la motivacion y

la dimensién perfil del trabajador en el Programa Cuna Més de Huaraz, Ancash 2020.

Los resultados encontrados en el presente trabajo de investigacion, contrastan con la
Tesis de Mufioz (2018) que estudié sobre La Visita al Hogar como estrategia de
intervencion del Servicio de Acompafiamiento a Familias, del Programa Nacional

Cuna Mas en el distrito de Tambillo-Provincia de Huamanga — Region Ayacucho.

Después de Valorar a las familias usuarias y las facilitadoras se pudieron concluir: Se
encontraron deficiencias en la fase operativa y falta de criterio para organizar el comité
de gestion, queda como resultado el ausentismo, con ausencia de vigilancia y
monitoreo, falta de participacion de las familias en la validacion y mejora de

estrategias sintiéndose utilizadas por el programa en el logro de metas.

Con relacion a los resultados de Marin y Plasencia (2017) encontraron como producto,
que la motivacion laboral fue de nivel mediano 49.3%, relacionado a los actores
higienicos los trabajadores resultaron medianamente motivados (46.3%) y los que
tuvieron mayores promedios globales fueron: Relaciones con los comparieros de
trabajo, relaciones con el jefe, siendo el menor promedio “prestigio o estatus, politicas
y directrices de la organizacion”, concluyendo que la relacion entre motivacion y

satisfaccion laboral fue de una baja correlacion positiva. El nivel de la motivacién
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laboral fue de nivel medio y el nivel de la satisfaccion laboral medianamente

satisfecha.

Tedricamente el perfil del trabajador social, para el desarrollo comunitario de las zonas
rurales y urbano marginales, son profesionales de la educacion que cumplen acciones
de acompafiamiento, para satisfacer objetivos para la proteccion de sus hijos menores
de 3 afios y consolidacion de la familia. La intervencion del docente trabajador del
Programa Cuna Mas que contribuye al logro de las metas y objetivos programados
donde necesitan definir bien el perfil del trabajador social del Programa, con base a las

caracteristicas y necesidades del grupo familiar a intervenir.

Como se puede comprobar no todos los programas de acompafiamiento funcionan con
un nivel bueno y muy bueno como se observa en la diferencia entre los programas
Cuna Méas de Huaraz y Tambillos de Ayacucho en que la diferencia es mas
pronunciada con la falta de participacion de los padres de familia y peor aun cuando
en Tambillos no perciben los beneficios y utilidades que genera el Programa Cuna Méas

para la familia y los nifios menores de 3 afios.
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CONCLUSIONES
Se ha determinado la relaciéon que existe entre la motivacion y el desempefio laboral
en el Programa Cuna Mas de Huaraz, Ancash, 2020. Porque el 85% de asociaciones
resultaron significativas y directas con el estadistico Tau-C de Kendall; y se puede
establecer que no hay razones suficientes para rechazar la hipdtesis alternativa,
demostrando que existe correlacion directa y significativa entre la motivacion y el
desempefio laboral en el programa Cuna Mas de Huaraz, Ancash 2020. Se rechaza la

hipétesis nula.

Conclusiones especificas:

1. Queda establecida la relacién que existe entre motivacion y la dimension capacidad
laboral en el Programa Cuna Mas de Huaraz, Ancash 2020; por lo que existiendo
evidencia suficiente para concluir que existe relacion significativa positiva entre
las Variables motivacion y la dimensién Capacidad laboral en el Programa Cuna

Mas de Huaraz, Ancash 2020. Se rechaza la hipotesis nula.

2. Se ha sefialado la relacion que existe entre la motivacion y la dimension
desenvolvimiento en el Programa Cuna Més de Huaraz, Ancash 2020; porque el
estadistico, Tau-C de Kendall genero 72 interrelaciones igual a 100%; de las cuales
el 88% igual a 63 resultaron significativas y directas, por esta razon se concluye
que existe suficiente evidencia que demuestra la relacion significativa positiva
entre las Variables motivacion y la dimension desenvolvimiento en el Programa

Cuna Mas de Huaraz, Ancash 2020. Se rechaza la hipotesis nula.

3. Queda precisada que existe relacion entre la motivacion y la dimension eficacia,

en el Programa Cuna Mas de Huaraz, Ancash 2020; teniendo en cuenta que el 83%
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igual a 60 asociaciones resultaron significativas y directas con el estadistico Tau-
C de Kendall; y permiten afirmar que existe evidencia suficiente para concluir que
existe relacion significativa positiva entre la Variable motivacion y la dimension

eficacia en el Programa Cuna Mas de Huaraz, Ancash. Se rechaza la hipétesis nula.

4. Se ha especificado la relacion que existe entre la motivacion y la dimensién perfil
del trabajador en el Programa Més de Huaraz, Ancash 2020; considerando que el
86% igual a 77 fueron correlaciones significativas y directas con un nivel de
confianza del 95% se aceptd que existe evidencia suficiente, para concluir la
existencia de relacién significativa positiva entre la Variable motivacion y su
dimensidn perfil del trabajador en el programa Cuna Mas Huaraz, Ancash 2020.

Se rechaza la hipétesis nula.
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UNASAY

RECOMENDACIONES

Es necesario que la gerencia del programa social Cuna Mas de Huaraz, fortalezca la
motivacion cuando mecanismos de reconocimiento individual o de equipo publico
después del logro de objetivos, un trato con empatia, motivaciones extrinsecas
orientados a inducir a la motivacion intrinseca para la mejora continua del desempefio
laboral de acompafiamiento del personal que trabajan mayormente en las zonas rurales

de Ancash y en menor proporcién en las zonas urbano marginales.

Recomendaciones especificas:

1. La gerencia del programa social Cuna Mas de Huaraz debe aplicar acciones de
motivacion para mejorar y fortalecer la capacidad laboral de los trabajadores con
una orientacién positiva para el logro de metas y objetivos de su planeamiento
estratégico y planes operativos de su planeamiento estratégico y sus planes
operativos en beneficio de las familias y los nifios menores de tres afios de la

Region Ancash.

2. Los trabajadores del programa de acompariamiento en el Programa Cuna Mas de
Ancash deben brindar su capacidad y competencia personal en el proceso de
operacion del Programa con vocacion de servicio y entrega a la nifiez y los padres,
generando la participacion de las familias en provecho de los nifios menores de tres

afios del area rural y urbana de Ancash.

3. Lagerencia del Programa Cuna Mas de Huaraz debe mantener el niel estandar de
motivacién y generar programas de mejora del personal a su cargo, para optimizar

los logros y eficacia en el personal que tanto esperan las familias involucradas y
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sus nifios menores de tres afios para lograr los objetivos de salud y educacion como

resultado del acompafiamiento.

4. Como resultado del estudio se ha comprobado un buen nivel de perfil del trabajador
y motivados en su labor; por lo tanto, se recomienda a los directivos del Programa,
que los colaboradores se conviertan en talentos humanos para desarrollar y
alcanzar logros éptimos de los objetivos del Programa Cuna Mas de Huaraz, en los

préximos afios, y radiandose a las zonas urbanas y rurales de la Region Ancash.
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Anexos

ANEXO 01: Matriz de Consistencia

92

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Problema General Objetivo General Hipotesis General Variable 1: Tipo de investigacion
¢De qué manera la motivacion se | Determinar la manera que la motivacion | Hi: Existe relacion directa y significativa entre la Motivacion Basica
relaciona con el desempefio laboral | se relaciona con el desempefio laboral en motivacion y el desempefio laboral en el -
en el Programa Cuna Mas de | el Programa Cuna Mas de Huaraz, Ancash Programa Cuna Mas de Huaraz, Ancash Diseo
Huaraz, AnCﬂSh 2020? 2020. 2020. No experimenta|_
Problemas Especificos Objetivos Especificos Ho: No existe relacion directa y significativa Correlacional-
1. ¢Cualesla rt_elaci_c’gn que existe | 1. Desg:ribi_r, la relaci_(')n que existe entre zﬂtrzllaprp:;r\;ﬁ::;oncﬁr?; dﬁjg?pde: 0;32?:;! Variable 2: Transw?rsal
entre  motivacion 'y la motivacién y la dimension capacidad Ancash 2020. Desempefio laboral Poblacion: 87
dimensién capacidad laboral laboral en el Programa Cuna Mas de | jistesis Especifi Trabajadores del
p potesis Especificas
en el Programa Cuna Mas de Huaraz, Ancash 2020. Programa Cuna Mas
Huaraz, Ancash 2020? 2. Sefialar la relacion que existe entre la | Hii: Existe relacion directa y significativa entre la
2. ¢Cual es la relacion que existe motivacion y  la  dimension motivacion y la capacidad laboral en el Censal: 87
entre la motivacion y la desenvolvimiento en el Programa Programa Cuna Mas de Huaraz, Ancash Trabajadores del
dimension desenvolvimiento Cuna Mas de Huaraz, Ancash 2020. 2020. Programa Cuna Mas
en el Programa Cuna Mas de | 3. Precisar la relacion que existe entre la | Hiz: Existe relacion directa y significativa entre la Técnica de recoleccion
Huaraz, Ancash 2020? motivacion y la dimension eficaciaen motivacion y la dimension de datos:
3. ¢Cudl es la relacion que existe el Programa Cuna Mas de Huaraz, desenvolvimiento en el Programa Cuna
entre la motivacion y la Ancash 2020. Mas de Huaraz, Ancash 2020. Técnica:
dimension eficacia en el |4. Especificar la relacion que existe | His: Existe relacion directay significativa entre la E
) N . = S . 2 ncuesta
Programa Cuna Mas de entre la motivacion y la dimension motivacion y la dimension eficacia en el
Huaraz, Ancash 2020? perfil del trabajador en el Programa Programa Cuna Mas de Huaraz, Ancash Instrumento
4. ¢Cual es la relacion que existe Cuna Més de Huaraz, Ancash 2020. 2020.

entre la motivacion y la
dimension perfil del
trabajador en el Programa
Cuna Mas de Huaraz, Ancash
2020?

His: Existe relacion directa y significativa entre
la motivaciéon y la dimension perfil del
trabajador en el Programa Cuna Mas de
Huaraz, Ancash 2020

Escala Likert
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Olganajson
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ANEXO 02: Cuestionario estructurado

Variable 1: Motivacion
Instrucciones: El instrumento de medicion tiene por objetivo conocer las

caracteristicas de la Motivacion que se aplica en la sede de Huaraz del Programa de
Cuna Mas, en el 2020. Por lo que solicito a usted se sirva contestarlas preguntas que
a continuacion se indican marcando con un aspa la respuesta que considere correcta,
segun las alternativas propuestas. Las respuestas seran anonimas y los resultados que
se obtengan, solo serviran para efectos del trabajo dela investigacién. Los puntajes

de los criterios de medicion son:

Completamente En Ni de De acuerdo Completamente
en desacuerdo desacuerdo  acuerdo ni en ) de acuerdo
) ) desacuerdo )
3)
Alternativa
N° Preguntas

V1: MOTIVACION

D1: Nomotetica Ideografia

1 ¢Ud. conoce que esta dimension es predominante [ [ [ [] [

hoy en dia?

2 ¢Ud. sabe que esta dimension establece leyes O O O O 0O

universales?

3 ¢Ud. sabe explicar sobre la motivacion? O 0O 0O 0O 0O

4  ;Ud. entiende la conducta motivada? g o o o0 O
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5 ¢Ud. distingue a los individuos de una persona [J [1 [ [ [

entre si?

D2: Innato Adquirida

6  ¢/Ud. conoce de las tendencias de motivacién 0O 0O 0O 0O 0O
innatas?
7 ¢Ud. a veces seguia por el instinto? O 0O 0O O 0O

8  ¢Ud. tiene tendencia de una conducta motivada? O 0O 0O O 0O

D3: La dimension interna y externa

9  (Considera que la motivacién tiene origen interno? [ [ [ [1 [J

10 ¢Ud. tiene motivacion de origen externo? O O O O O
11 ;Ud. tiene necesidades sociales? O O O o O
12 ¢Ud. tiene necesidades psicolégicas? O 0O O o o
13 ¢Sus metas son fuentes externas de motivacion? O O O O O

14 ;El ambiente externo es su fuente de motivacion? [ [ [ [1 [J

D4: Mecanicista Cognitiva

15 ¢Conoce que los cambios de factores le impulsan? [ [ [ [ [J

16 ;Para Ud. el ambiente activa su motivacién? O 0O 0O O 0O

17 ;Ud. a veces realiza acciones automaticas? 0O 0O 0O O O

18 ¢Controla su motivacién con su pensamiento 0 0O O 0 0O
racional?

Responsable: MRPL
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ANEXO 03: Cuestionario estructurado

Variable 2: Desempefio Laboral

Instrucciones: El presente instrumento de medicion tiene como objetivo conocer
acerca de las caracteristicas del Desempefio Laboral que se aplica en la sede de
Huaraz del Programa de Cunamas, en el 2020.por esta razon solicito a usted se sirva
contestar las preguntas que a continuacion se consignan marcando con un aspa la
respuesta que considere correcta, segun las alternativas de respuestas. Las respuestas
seran anénimas y los resultados que se obtengan, solo serviran para efectos del

trabajo de la investigacion. Los puntajes de los criterios de medicién son:

Completamente En Ni de De acuerdo Completamente
en desacuerdo desacuerdo  acuerdo ni en ) de acuerdo
1) @) desacuerdo )
3)
Alternativa
N° Preguntas

V2: DESEMPENO LABORAL
D1: Capacidad Laboral

1 ¢Ud. demuestra actitudes positivas en el trabajo? O O O O 0O
2  ¢Ud. tiene experiencia laboral? O O O O 0
3  ¢Conoce lafuncidn que ejerce enel puesto laboral? [ [ [ [] [
4 ;Tiene buenas habilidades laborales? O O O O 0O

5  ¢Ud. maneja su inteligencia emocional? 0o o o o o
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D2: Desenvolvimiento

6  ¢Tiene capacidad de involucramiento al grupo 0O 0O 0O 0O 0O
laboral?

7 ¢ Tiene un crecimiento en sus aptitudes? 0 O O O O

8  ¢Posee buenas destrezas individuales? O O O O O

9  ¢Ud. se comunica directamente con el personal? O 0O O O O

D3: Eficacia

10 ¢Le gusta hacer las cosas correctas? O 0O 0O O O

11 ¢Ud. colabora a mejorar el ambiente laboral? O O O O O

12 ¢Ud. prefiere ser eficaz? O 0O O O 0O

13 ¢Ud. mide su desempefio? O 0O 0o 0o 0

D4: Perfil del trabajador

14 ¢;Ud. cumple con buen comportamiento laboral? 0O 0O 0O 0O 0O

15 (Tiene una buena caracteristica como trabajador? 0O O 0O 0O 0

16 ¢Ud. se comporta de acuerdo a su edad? 0O O 0O 0O 0
17 ¢Ud. se comporta de acuerdo al sexo? O 0O 0O 0O 0
18 ¢Ud. se identifica con el Programa Cuna Mas? 0 o o o O

Responsable: MRPL
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ANEXO 04: Validacion de Instrumentos

Cargo e institucién donde labora

ASPECTOS DE VALIDACION:
Coloque el porcentaje, segun intervalo.

A g - LéWS:&Tmam de recoleccion de

Nombn del lnstrumomo Autor d;l inst}umomo

M
o Cutrn Mpas Mwm 2020

DEFICIENTE REGULAR BUENA | MUY BUENA EXCELENTE
INDICADORES CRITERIOS Soany 21-40% A% | SN B (e
o | 6 1 6 | 21 26 | 31 36 | 41 46 | 51 | 56 | e1 56 71 | 76 | 81 86 | o1
5 10 15 20 25 30 35 40 45 S0 | 55 | 60 | 65 70 75 | 8 | 85 | 90 | 95 |
1. CLARIDAD ‘ Esta !or:nuhdo con una estructura ‘ [ -
2. OBJETIVIDAD | Esta expr en % : 1 1 1
| observables en una organizacion. | | | ¥
- al de la ci y T 7 1
3. ACTUALIDAD e Soonaionte: \ | ! !
4. ORG ZACION | Exoste una organizacion logica f l ‘/— T
Comprende los aspectos 1 1 T
| 5. SUFICIENCIA € y di ) en v’
I Adoeu.d: vubtv la relacion 1 l ' 7 TRENNN D)
para r
L‘ INTENCIONALIDAD lmmm l l % == .,‘/a
lrcousas*reucm j Resedoenyaspaots i moscos T _[ \ e
[alconsnencu\ e cpas cndoms "y, e 1 \ =
9. METODOLOGIA :mm"“w 1T ‘1 =1 1| |
10. PERTINENCIA ES RNy adaciado Trme e | | +—T1
investigacion }/
L N i
B Pr de su apli i6 T e
OPINION DE APLICABILIDAD: [J Procede su aplicaciéon previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan
[J No procede su aplicacién arw
7 28 i s .
Vuarrds, 25 ol Yeevtim o7 e
& — O/ %) S7 S ‘Dirwctoc, Gersate, Catedritics. -§2 7670
olef Z0OZ0O / #S7 S DA, Sttt 9'?3 .
Lugar y fecha DNI. | Firma deM#PoRYE Teléfono

HIJOS DEPENDE(ELERO]

5
O1g3nalson

30/0S3ED!
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DAT@ GENERALES: —

Apellidos y nombres del Experto Cargo e institucién donde labora Nombre del instrumento l Autor del inniruTnntoi
Cuestionario de recoleccion de  |CM ang oL )
I%& Jp‘\u SxﬂM Cﬁm MMM— de .Uw-fr;zqowv\— datos 2L Uoes Q“m
| Titulo melavncein 3 desormpoine_dab nal @wgm CMQ_.L;J%_,M 2020 —e =5
ASPECTOS DE VALIDACION:
Coloque el porcentaje, segin intervalo. B
DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA EXCELENTE
INDICADORES CRITERIOS 930% 21-40% S SLeo%s 81-100%
0 6 1 16 | 21 26 | 31 36 | 41 46 | 51 6 | 61 | es 1 71 [ 76 [ 81 [ 86 | 91 | 9
5 10 | 15 | 20 | 25 | 30 | 35 | 40 | 45 | 50 | 55 | 60 | 65 | 75 | 80 | 85 | 9 | 95 | 100
Esta formutado estructura 1 : — 1 ]
1. CLARIDAD R | v
Esta exp do en actividad e
RS observables en una organizacion v
Adecuado al dela T T T E T AT i T T e T i i e
3. ACTUALIDAD R v
Existe una organizacion logica | e
4. ORGANIZACION ; v
Comprende los aspectos il 1
5. SUFICIENCIA (ind y di i en
cantidad y calidad. 4 ‘
Adecuado para valorar la relacion T 1
6.INTENCIONALIDAD | = o5 variables. | v
Basado en aspectos tedrico- = e
7. CONSISTENCIA e v i
Entre los indicadores y las —
8. COHERENCIA ; Sl v ‘
a gia responde al proposit 1 = =l
9. METODOLOGIA b iy / ‘
10. PERTINENCIA ERS ooy iiscaouado Tpae le 7 e T inl
dromadio: DD S ) S
" Procede su aplicacién —=
OPINION DE APLICABILIDAD: [J Procede su aplicacién previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan
CJ  No procede su aplicacién
0N Qgsel
g)'AeQ-. 25 J-M.',.,;, Fouaseic 943 26 26 34
Lugar y fecha DNL. Teléfono

HIJOS DEPENDE(ELERO]

5
O1g3nalson
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE [UICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:
Apellidos ¥ nombres del informante Cargo e institucion donds labora Nombre del instrumento Auntor{a) del instrumento
Ramirez 4z1s Edwin Herndn Docente FAT-UNASAM Cuestionario Maribel Rocio Paucar Lali
Titulo del estudio: "La Motivacidon v €] Desempefio Laboral Programa Cuna Mas - Huaraz, Ancash 2020"

ASPECTOS DE VALIDACION:
Cologue el porcentaje, segun intervalo.
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- - % -
INDICEDORES c 05 00-20%] 21-40%] E.J;Tj G1-50%] G1-100% TOTAL
[] 3 11 3 21 26 il k] 41 46 51 56 [ [ Fiil 16 31 6 a1 96
] 1 15 1] 25 1 35 41 45 50 55 &0 [ 10 T5 1] 15 30 95 190
Esta fomalade con lengoaje
1. CLERIDAD appials 24
Esta expresado  en  coaductas
2 (OEJETIVIDAD actividades, ohservables en w2 23
IDJaniZariin.
Edecnada ] avance @ la ciencia v
3. ECTUALIDAD a tecorlgia T3
P Existe wma organizacidn légica
4 ORGENIZECION colerente. a5
Comprende los aspectas [Indicadores,
5. SUFICIENCIA sub escalas, dimensismss) ea canfidad az
v calidad.
Edernado para valorar k2 influencia
ge Ia V1 en la VI o I3 melaciin
. INTERCIONALIDAT extre ambas, con Selerminadns 80
sujeles y combexte.
Basade enm  aspectes  fedrico-
1. CONSISTENCIE Cientifices. 23
Entre los indives, indicaderes v las
§. COHERENCIA fimensioass. 26
La estrategia responde al propisite
. METODOLOGIA el dizgnistics. 78
Es afil v adecwads para la
10. PERTIRENCIA iavestigaciia a2
PROMEDIO .~—-.,_“ 23.20

I Frocede su aplicacion
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